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ﺍﻟﻤﻠﺨﺹ
  ﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘّﻌﺭﻑ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﺃﻫﻡ 
ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ، ﻭﺃﺜﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ 
ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ. ﻭﻫﺩﻓﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ 
ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﺃﺜﺭ ﻫﺫﻩ 
ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ. ﻭﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ؛ ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ 
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ  ﻤﻥ  ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻡ  ﺘﺼﻤﻴﻤﻬﺎ  ﻟﻔﺤﺹ  ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﻋﻠﻰ  ﺜﻤﺎﻨﻲ  ﻋﺸﺭﺓ 
ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺎﻓﺔ 
ﻓﻲ  ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ،  ﻭﺒﻠﻎ  ﻋﺩﺩ  ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺎﺕ  ﺍﻟﺭﺍﺠﻌﺔ  ﺍﻟﺼﺎﻟﺤﺔ  ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻝ  )452(  ﺍﺴﺘﺒﺎﻨﺔ، 
ﻭﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ:
•  ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺜﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ.
•  ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺜﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ.
•  ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺜﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻁﺭﻕ ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ 
ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ.
•   ﺘﻤﺘﻠﻙ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ  ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ  ﺍﻟﻜﺎﻓﻴﺔ  ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ  ﺒﺎﻟﺩﻭﺭ  ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ  ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻟﻰ ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ.
ﺍﻟﻜﻠﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺘﺎﺤﻴﺔ: ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ.
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Role of Women in Leading Change:
Applied Study on Working Women Organizations in Jordan
  
Abstract
 The main objective of this study was to explore the role of Jorda-
nian women in leading organizational change. The study also aimed to 
get awareness about the characteristics of leadership skills, the change 
strategies that women possess/use and their impact on women’s capabil-
ities in leading change in Jordanian organizations.  To meet the objec-
tives of the study, a relevant questionnaire was designed and distributed 
to all employees in about 18 women’s organizations operating in 
Jordan, from which (254) questionnaires were suitable for analysis and 
discussion.
 The study main ﬁndings are as follows: 
•  There is a positive statistical impact of women’s leadership character-
istics on women’s role in leading organizational change.
•  There is a positive statistical impact of women’s leadership skills on 
women’s role in leading organizational change.
•  There is a positive statistical impact of women’s change strategies on 
women’s role in leading organizational change.
•  Jordanian women possess high change leadership capabilities in 
organizations which they operate and manage.
Key Words: Organizational Change, Change Leadership, Women s 
role in leading change, Women’s Organizations.
18
(2013) ،(1) ﺩﺪﻌﻟﺍ ،(16) ﺪﻠﺠﻤﻟﺍ ،ﺕﺎﺳﺍﺭﺪﻟﺍﻭ ﺙﻮﺤﺒﻠﻟ ﺀﺎﻘﻠﺒﻟﺍ
,
 ﻤﻘﺩﻤﺔ
     ﻟﻡ ﻴﺘﺭﻙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﺠﺎﻻ ﻤﻥ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺇﻻ ﻁﺭﻗﻪ، ﻭﻻ ﺒﺎﺒﺎ ﻤﻥ ﺃﺒﻭﺍﺏ ﺍﻟﻌﻤﻝ ﺇﻻ 
ﺩﺨﻠﻪ، ﻭﻻ ﻤﺴﺘﻘﺒﻼ ﺇﻻ ﺭﺴﻤﻪ ﻭﻁّﻭﻋﻪ، ﻭﻻ ﻗﻁﺎﻋﺎ ﻤﻥ ﻗﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺇﻻ ﻨﻘﻠﻪ ﻭّﻏﻴﺭ ﺃﺤﻭﺍﻟﻪ. 
ﻓﺎﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻜﺴﻨﺔ ﻤﻥ ﺴﻨﻥ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، ﻨﺭﺴﻤﻪ ﻓﻴﺭﺴﻤﻨﺎ، ﻭﻨﻘﺼﺩﻩ ﻓﻴﺄﺴﺭﻨﺎ، ﻭﻨﺨﺎﻓﻪ ﻭﻨﺨﺸﺎﻩ ﻭﻨﻘﺎﻭﻤﻪ 
ﻤﺭﺓ، ﻭﻨﻘﺒﻠﻪ ﻭﻨﺴﻌﻰ ﺇﻟﻴﻪ ﻤﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ.
  ﻭﻓﻲ  ﻅﻝ  ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺘﺴﺎﺭﻋﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺸﻬﺩﻫﺎ  ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ  ﻓﻲ  ﺸﺘﻰ 
ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺤﺭﺼﺎ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ 
ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ  ﻭﺍﻗﺘﻨﺎﺹ  ﻓﺭﺼﻬﺎ  ﺍﻟﻼﻤﺤﺩﻭﺩﺓ،  ﺃﺼﺒﺤﺕ  ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ  ﺘﺩﺭﻙ  ﺃﻫﻤﻴﺔ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ  ﻭﺍﻟﺩﻭﺭ  ﺍﻟﺫﻱ  ﺘﻠﻌﺒﻪ  ﻓﻲ  ﻤﺠﺎﻝ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.  ﻓﺎﻟﺩﻭﺭ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ  ﺍﻟﺫﻱ  ﻴﻤﺎﺭﺴﻪ  ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ  ﻓﻲ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻻ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﺄﺜﺭ ﺒﻪ ﺍﻟﺭﺠﻝ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ، ﻭﺒﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﺼﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻬﺩ 
ﺘﺤﻭﻻﺕ ﺠﺭﻴﺌﺔ ﻨﺤﻭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ، ﻭﺇﺸﺭﺍﻜﻬﺎ ﻓﻲ ﺴﻭﻕ ﺍﻟﻌﻤﻝ ﻭﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺴﻴﺎﺴﻴﺎ ﻜﺎﻥ ﻫﺫﺍ 
ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺃﻡ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎ. 
  ﻭﻟﻜﻭﻥ  ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻤﻥ  ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﻴﺼﻌﺏ  ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ  ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ  ﺒﺴﺒﺏ  ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻬﺎ ﻭﻨﻘﺹ ﺍﻟﺘﺯﺍﻤﻬﻡ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ ﺒﺎﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﺃﺼﺒﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺍﻟﺒﺤﺙ 
ﻋﻥ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﺎﻟﻴﺔ. ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻜﻔﺅﺓ ﻤﻥ 
ﺍﻟﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻨﺠﺎﺡ. ﻭﻜﻤﺎ ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ، 
ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻻ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ ﻤﻨﻬﺎ، ﻭﻗﺩ ﺘﻔﺸﻝ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ 
ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺒﺴﺒﺏ ﺴﻭﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺒﺸﻜﻝ 
ﻓﺎﻋﻝ،  ﺃﻭ  ﺒﺴﺒﺏ  ﻏﻴﺎﺏ  ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ  ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  ﻟﺘﻠﻙ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ،  ﺃﻭ  ﺒﺴﺒﺏ  ﻋﺠﺯ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﻓﻲ  ﺘﺤﻔﻴﺯ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ، ﻭﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻤﻥ ﻴﺸﻤﻠﻬﻡ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺃﻭ ﻴﺘﺄﺜﺭﻭﻥ ﺒﻪ );6002 ,praK 
7002 ,rettoK(.  
  ﻭﻜﻤﺎ ﺫﻜﺭﺕ ﺠﻤﻌﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻫﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﻔﺘﺎﺡ ﺍﻷﻭﻝ ﻟﻨﺠﺎﺡ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺃﻴﺔ ﻤﻨﻅﻤﺔ )3002 ,lliG(. ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻨﻘﺼﺩ ﻫﻨﺎ ﻻ ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻭﻻﻫﺎ  ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ ﻓﻘﻁ ﻭﺇﻨﻤﺎ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﺃﻴﻀﺎ، ﺨﺎﺼﺔ ﻭﺃﻥ  ﺍﻟﻔﺭﺹ  ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ  ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ 
ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺃﺨﺫﺕ ﺘﺘﻁﻭﺭ ﻭﺘﺯﺩﺍﺩ ﺒﺸﻜﻝ ﻤﻠﺤﻭﻅ )1791 ,sbocaJ & htrO(. 
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ﺤﻴﺙ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺘﺘﻭﻟﻰ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻬﺩ  ﺍﻟﻘﺭﻴﺏ ﺤﻜﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ، ﻤﻤﺎ 
ﺸّﺠﻊ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻭﻤﺩﻯ ﺘﺸﺎﺒﻪ ﺃﻭ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻥ. 
  ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﻫﺫﺍ، ﺠﺎﺀﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻔﺤﺹ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺅﺩﻴﻪ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ 
ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻓﻲ  ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ  ﻏﻴﺭ  ﺍﻟﺭﺒﺤﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻭﻟﻰ  ﻓﻴﻬﺎ  ﻤﻨﺎﺼﺏ  ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ، 
ﻜﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ  ﻓﻲ  ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ،  ﺍﻟﺘﻲ  ﺃﺼﺒﺤﺕ  ﺘﺸﻜﻝ  ﺠﺯﺀﺍ  ﻫﺎﻤﺎ  ﻤﻥ  ﻨﺴﻴﺞ 
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ.
ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺘﻨﺒﻊ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻵﺘﻴﺔ:
•   ﻨﺩﺭﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، 
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﺴﻌﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻨﺎﻭﻟﻪ.
•  ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﺼﻭﻝ ﺒﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻤﻥ ﻗﺒﻝ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻬﺎﺸﻤﻴﺔ ﺩﻋﻤﺎ ﻭﺭﻋﺎﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺎﺕ 
ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻗﺒﺔ ﺘﺸﺠﻴﻌﺎ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﺍ.
•  ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﺍﻟﺠﻠﻲ ﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻐﺭﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻠﻭﻍ ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ – ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ 
ﺍﻟﺭﺠﻝ- ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﻀﺎﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ.
•  ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﺩﺍﻋﻴﺔ ﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺴﻭﻕ ﺍﻟﻌﻤﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ.
•  ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ، ﻭﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ، ﻭﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺴﻠﻴﻁ 
ﺍﻟﻀﻭﺀ ﻋﻠﻰ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻘﺼﻭﺭ.
•  ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺩﻋﻡ ﻭﺘﺄﻴﻴﺩ ﺍﻷﺼﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﺩﻱ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ 
ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲ ﻭﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻤﻥ ﻴﻨﺎﺩﻭﻥ ﺒﺘﺤﻴﻴﺩ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻭﻋﺩﻡ ﺇﺸﺭﺍﻜﻬﺎ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ.
ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺤﺭﺯﺘﻪ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻥ 
ﺍﻟﻌﻤﻝ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺇﺸﻐﺎﻟﻬﺎ ﻟﻠﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻤﺎ ﺯﺍﻟﺕ ﻀﺌﻴﻠﺔ ﺠﺩﺍ، ﻭﻴﻌﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻤﺜﻴﻝ 
ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻭﻀﻌﻑ ﺍﻵﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﺘﻭﺍﻓﺭﻫﺎ ﻟﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ، 
ﺤﻴﺙ ﻟﻡ ﻴﺼﻝ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﻴﺔ 
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ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ  )ﺃﺒﻭ ﻋﻴﻥ، 7002;  ﺍﻟﻌﺜﻤﺎﻥ، ;7002 ,ilraC&ylgaE6002 
9002 ,amaraK ;1002 ,nesennahoJ  & ylgaE;(. 
  ﻓﺎﻟﻤﻨﻁﻘﺔ  ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ  ُﺘَﻌّﺩ  ﺍﻷﻗﻝ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ  ﻓﻲ  ﻤﺠﺎﻝ  ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ 
ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﻭﺘﻌﺎﻨﻲ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻭﻨﻘﺹ 
ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ. ﻭﺍﻷﺭﺩﻥ ﻜﻐﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺩﻭﻝ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﻓﺈﻨﻪ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺘﺭﺍﺠﻊ ﺤﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭﻝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ، 
ﺇﻻ ﺇﻨﻪ ﻻ ﻴﺯﺍﻝ ﻫﻨﺎﻙ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻭﻝ ﺩﻭﻥ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺒﺎﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ. 
ﻟﺫﻟﻙ ﺠﺎﺀﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻬﺫﺍ 
ﺍﻟﺩﻭﺭ، ﻭﺒﻴﺎﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﺸﻜﻝ ﻓﺎﻋﻝ.
ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  ﺘﺴﻌﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺜﻝ ﻓﻲ:
1-  ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ  ﻋﻠﻰ  ﺃﻫﻡ  ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻤﺘﻊ  ﺒﻬﺎ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ،  ﻭﺃﺜﺭ  ﻫﺫﻩ 
ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ.
2- ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ، ﻭﺃﺜﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ 
ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ.
3- ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻟﻰ ﻗﻴﺎﺩﺘﻬﺎ، ﻭﺃﺜﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ.
4-  ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﺩﻭﺭ  ﺍﻟﺫﻱ  ﺘﻘﻭﻡ  ﺒﻪ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ 
ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﺒﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻭﻤﺩﻯ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ 
ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺩﻭﺭ.
ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻓﺭﻀﻴﺎﺘﻬﺎ
        ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻨﺎﻗﺸﺕ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﺒﻨﺎًﺀ ﻋﻠﻰ 
ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻤﺎ ﺘﺴﻌﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻤﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ، ﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ 
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ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺤﺎﻭﻝ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ  ﻋﻠﻴﻬﺎ،  ﻭﻤﺠﻤﻭﻋﺔ  ﺃﺨﺭﻯ  ﻤﻥ  ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ  ﻤﻥ  ﺃﺠﻝ 
ﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻬﺎ ﻭﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺼﺤﺘﻬﺎ.
ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ:
ﺍﻟﺴﺅﺍﻝ ﺍﻷﻭﻝ: ﻤﺎ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ؟
ﺍﻟﺴﺅﺍﻝ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ: ﻤﺎ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ؟
ﺍﻟﺴﺅﺍﻝ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ: ﻤﺎ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ؟
ﺍﻟﺴﺅﺍﻝ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ: ﻤﺎ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ؟
ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
10H: "ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ".
20H: "ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ".
30H: "ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻼﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ". 
40H: "ﻻ ﻴﺭﺘﻘﻲ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ".
50H: "ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ".
ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻴﺔ
  ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺭﺩﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ 
ﺘﺴﻠﻴﻁ ﺍﻟﻀﻭﺀ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﻟﻠﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ:
1- ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ ﺘﺘﻡ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺩﺀﺍ ﺒﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، 
ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ  ﺍﻟﻌﻤﻝ  ﻭﺃﻨﻅﻤﺘﻪ،  ﻭﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ  ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺔ،  ﻭﺍﻟﻬﻴﻜﻝ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ،  ﻭﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻬﺩﻑ  ﺇﻟﻰ 
ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﺭﻓﻊ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻟﻠﺘﻌﺎﻤﻝ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ 
)ﺍﻟﺴﺭﺩﻱ، 5002(. 
ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
2- ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ:  ﻭﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻤﺘﻼﻙ ﺭﺅﻴﺔ ﻭﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻹﺠﺭﺍﺀ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ،  ﻭﺒﻨﺎﺀ  ﺜﻘﺎﻓﺔ  ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﺘﺩﻋﻡ ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ،  ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ  ﺘﺤﻔﻴﺯ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﻡ ﻭﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ.
3- ﺨﺼﺎﺌﺹ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ: ﻭﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺤﺘﻰ  ﺘﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ  ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ  ﺒﺎﻟﺩﻭﺭ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ  ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻤﻨﻬﺎ  ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻤﺜﻝ ﻓﻲ:ﺘﻤﺘﻊ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﺎﻹﻗﺩﺍﻡ ﻭﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻭﺍﻟﺤﺯﻡ ﻟﺩﻋﻡ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻨﻤﻭﻫﺎ ﻭﺍﻟﻌﻤﻝ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻗﺩﺭﺍﺕ 
ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﺎ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ.
4- ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ: ﻭﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺃﻭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻹﺤﺩﺍﺙ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻭﻟﻰ  ﻗﻴﺎﺩﺘﻬﺎ  ﻤﺜﻝ  ﺃﺴﻠﻭﺏ  ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ، 
ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﻜﺭﺍﻩ، ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.
5-  ﺩﻭﺭ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ:  ﻭﺘﻤﺜﻝ  ﻗﺩﺭﺓ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﻋﻠﻰ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺏ  ﻓﻲ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻟﻰ ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺃﺩﻭﺍﺭ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ، ﻭﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺨﻠﻕ ﺒﻴﺌﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﺎﻋﻠﺔ، ﻭﺘﻤﺘﻌﻬﺎ ﺒﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ.
6-  ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ: ﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻏﻴﺭ  ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ  ﻓﻲ 
ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﻭﺘﻜﻭﻥ ﻤﻨﺒﺜﻘﺔ ﻤﻥ ﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﻏﻴﺭ ﺨﺎﻀﻌﺔ ﻟﻬﻴﻤﻨﺔ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، 
ﻭﺘﺘﺨﺼﺹ ﻓﻲ ﻗﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻜﺘﻭﻓﻴﺭ ﻓﺭﺹ ﻋﻤﻝ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺘﺄﻫﻴﻠﻬﺎ ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ، 
ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻗﻀﺎﻴﺎﻫﺎ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ )ﺍﻟﺸﻤﻴﺭﻱ، 5002؛ ﻨﺎﺼﺭ، 4002(.
ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﻤﺸﻜﻠﺔ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ،  ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻌﺔ  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻷﺩﺒﻴﺎﺕ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻤﺎ 
ﺘﻨﺎﻭﻟﺘﻪ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻤﻥ ﻋﻭﺍﻤﻝ ﻤﺅﺜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻓﻘﺩ 
ﻗﺎﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﻌﻜﺱ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺎﻭﻝ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻭﻜﻤﺎ 





      ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻴﻭﻡ ﺘﻌﻤﻝ ﻓﻲ ﻅﻝ ﻅﺭﻭﻑ ﺘﺘﺴﻡ ﺒﺎﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﺴﻭﺍﺀ ﺃﻜﺎﻨﺕ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺴﻴﺎﺴﻴﺔ، ﺃﻡ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺃﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺃﻡ ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺩﺕ 
ﺇﻟﻰ ﺇﻓﺭﺍﺯ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ، ﻭﻤﺎ ﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻨﻔﺘﺎﺡ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﻭﺍﻕ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺤﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻬﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﻭﺍﻕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ )7002 ,ogleH  & praK(. ﺍﻷﻤﺭ 
ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺨﻠﻕ ﻀﻐﻭﻁ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺃﺤﺠﺎﻤﻬﺎ، ﺃﻭ ﻁﺒﻴﻌﺔ 
ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻭﻤﻠﻜﻴﺘﻬﺎ، ﻭﺤﺘﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻭﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻡ ﻤﻊ ﻤﺜﻝ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺤﺘﻰ ﻴﻜﺘﺏ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ 
ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ )ﺩﺭﻭﻴﺵ، 0002(. ﻭﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻭﻀﻊ، ﻓﻘﺩ ﺍﻨﺩﻓﻌﺕ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ 
ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ  ﻭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﻟﻜﻝ  ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ  ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ،  ﻭﺫﻟﻙ  ﻤﻥ ﺨﻼﻝ 
ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻹﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺩﻴﻝ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌﻝ ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ، 
ﻭﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ  ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ  ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻥ  ﺃﺠﻝ  ﺘﺤﺴﻴﻥ  ﺍﻷﺩﺍﺀ،  ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ  ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ  ﺍﻟﻌﻤﻝ،  ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ 

























ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
        ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻴﻭﻡ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺘﺒﺫﻝ ﺃﻜﺒﺭ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﻹﺤﺩﺍﺙ 
ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﺘﻬﺩﺭ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻌﺩﺓ ﻋﻭﺍﻤﻝ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻭﺃﻜﺜﺭﻫﺎ ﺼﻌﻭﺒﺔ ﻫﻭ 
ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻅﻬﺭﻫﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻓﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺘﺅﺩﻱ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺇﻟﻰ 
ﺘﻘﻭﻴﺽ، ﻭﺇﺤﺒﺎﻁ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻬﺎﺩﻓﺔ )ﻤﻠﺤﻡ ﻭﺸﺎﻜﺭ، 8002(. ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻅﻬﺭ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ 
ﺍﻟﻤﺎﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺘﺨﻁﻭ ﺨﺎﺭﺝ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﺄﻟﻭﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻝ ﻭﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ، ﻭﻗﺎﺩﺭﺓ 
ﻋﻠﻰ ﺘﺒﻨﻲ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ)ﻤﺤﻤﺩ ﻭﻋﻠﻲ، 8002(، ﻭﺘﻠﻙ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﻗﺎﺩﺭﺓ 
ﻋﻠﻰ  ﺘﻌﺯﻴﺯ  ﺍﻟﻘﻴﻡ  ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ،  ﻭﻭﻀﻊ  ﺍﻟﺭﺅﻯ  ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ  )5002 ,oillA(، 
ﻭﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ  ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ  ﻋﻠﻰ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﻭﺩﻓﻌﻬﻡ  ﻨﺤﻭ  ﺇﻅﻬﺎﺭ  ﺍﻟﺘﺯﺍﻡ  ﻭﺘﻌﻬﺩ  ﺃﻜﺒﺭ  ﻨﺤﻭ 
ﺇﺤﺩﺍﺙ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ  ﻤﻥ  ﺨﻼﻝ  ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺇﻟﻰ  ﺤﺎﺠﺎﺕ،  ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  ﺍﺴﺘﻴﻌﺎﺏ  ﻤﺨﺎﻭﻑ 
ﻭﻤﺼﺎﻟﺢ ﺃﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺴﻭﻑ ﻴﺘﺄﺜﺭﻭﻥ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ)3991 ,renielK dna ycraD(. ﺇﺫ ﻻ 
ﺘﻘﺘﺼﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ ﻓﻘﻁ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺃﻴﻀﺎ 
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ  ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ،  ﻓﺎﻟﻤﻌﺭﻭﻑ  ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ  ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﺩﻭﻥ  ﺘﻔﻌﻴﻝ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻓﺎﻟﻨﻬﻭﺽ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺃﺼﺒﺢ 
ﻤﻁﻠﺒﴼ ﺭﺌﻴﺴﴼ ﺘﺭﺘﻜﺯ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻭﻴﺔ ﻟﻠﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺩﻭﻝ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ. 
  ﻭﺍﻷﺭﺩﻥ،  ﻜﻐﻴﺭﻩ  ﻤﻥ  ﺩﻭﻝ  ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ،  ﻴﺴﻌﻰ  ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﻨﻬﻭﺽ  ﺒﺎﻟﻘﺩﺭﺍﺕ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ  ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ، 
ﻓﺎﻟﻨﺴﺎﺀ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺎﺕ ﻴﺸﻜﻠﻥ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ )84%( ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﺴﻜﺎﻥ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻋﻭ 
ﺇﻟﻰ ﺤﺘﻤﻴﺔ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺘﻁﻭﺭﻩ) ﻨﺠﺎﺩﺍﺕ، 7002(. ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ 
ﻤﻤﺎ ﺘﺤﻘﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺎﺤﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻘﺩﻡ ﻤﻠﺤﻭﻅ ﻓﻲ ﺸﺘﻰ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ، ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﻨﺘﻴﺠﺘﻪ ﺃﻥ ﺤﻅﻴﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ، ﻭﺘﻌﺯﺯ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
)ﺍﻟﺸﻴﺦ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ، 9002(، ﻭﺍﻨﻌﻜﺱ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺼﻭﺭﺓ ﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﻭﺍﺴﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺓ 
ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ  ﺒﺎﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺒﻤﺎ  ﻓﻴﻬﺎ  ﺤﻕ  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ،  ﻭﺇﺼﺩﺍﺭ  ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ  ﻭﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ 
ﻋﺯﺯﺕ ﻤﻜﺎﻨﺘﻬﺎ ﻤﻥ  ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻻﺯﺍﻟﺕ ﺩﻭﻥ 
ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﻁﻤﻭﺡ  ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩﻴﻥ.  ﻓﺎﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﻏﻴﺭ  ﺍﻟﻤﺘﻜﺎﻓﺊ  ﺒﻴﻥ  ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻭﻤﺎ 
ﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﺘﻘﺩﻤﻪ، ﻭﺒﻴﻥ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﻗﻊ  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ  ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺴﻭﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺃﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻻﺯﺍﻝ ﺸﺎﺌﻌﺎ )ﺍﻟﺭﺸﻴﺩ ﻭﺃﺒﻭ ﺩﻭﻟﺔ، 1002(. ﻓﻌﻠﻰ ﺴﺒﻴﻝ 
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ﺍﻟﻤﺜﺎﻝ ﻓﻘﺩﻭﺠﺩ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻠﻭﺍﺘﻲ ﻴﺸﻐﻠﻥ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻤﺎﺯﺍﻝ ﻤﺘﺩﻨﻴﺎ ﺠﺩﺍ 
ﺒﺤﻴﺙ ﻟﻡ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﻨﺴﺒﺔ 6%)ﺍﻟﺯﻏﻝ، 3002(. 
  ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ، ﻓﻘﺩ ﺨﻁﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻵﻭﻨﺔ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺨﻁﻭﺍﺕ  ﻭﺍﺴﻌﺔ 
ﻭﺠﺭﻴﺌﺔ ﻨﺤﻭ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺴﻴﺎﺴﻴﺎ ﻭﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎ ﻭﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ. ﻓﻘﺩ ﺨﺼﺹ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ ﻤﺎ 
ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﻜﻭﺘﺔ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ )51( ﻤﻘﻌﺩﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﻨﻴﺎﺒﻲ ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ، ﻭﺘﻘﻠﺩﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺼﺏ 
ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻓﻴﻌﺔ ﻜﻭﺯﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﻋﺩﺓ ﺤﻜﻭﻤﺎﺕ ﻤﺘﻌﺎﻗﺒﺔ، ﻭﻋﻀﻭ ﻓﻲ ﻤﺠﻠﺱ ﺍﻷﻋﻴﺎﻥ، ﻭﻤﺤﺎﻓﻅ 
ﻓﻲ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ، ﻭﻗﺎﺽ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻙ ﺍﻟﻘﻀﺎﺌﻲ.
  ﻭﻗﺩ ﺃﺴﻬﻤﺕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤﻝ ﺒﺭﺃﻱ ﻤﻌﺩﻱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ 
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯﻫﺎ:
•  ﺍﻨﺘﺸﺎﺭ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻔﻘﺭ ﻭﺘﺭﺍﺠﻊ ﻤﻌﺩﻝ ﺩﺨﻝ ﺍﻷﺴﺭﺓ.
•   ﺘﻨﺎﻤﻲ  ﻅﺎﻫﺭﺓ  ﺍﻟﻌﻭﻟﻤﺔ  ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ  ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ  ﻭﻤﺎ  ﻴﺼﺎﺤﺒﻬﻤﺎ  ﻤﻥ  ﺘﻘﺎﺭﺏ  ﻟﻠﺜﻘﺎﻓﺎﺕ  ﻭﺘﻜﺎﻤﻝ 
ﻟﻼﻗﺘﺼﺎﺩ  ﻭﺇﺤﻘﺎﻕ  ﻟﻠﺩﻴﻤﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ،  ﻭﺭﻏﺒﺔ  ﻏﻴﺭ  ﻤﺴﺒﻭﻗﺔ  ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ  ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ  ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ  ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ 
ﻭﺩﻋﻡ ﺤﻘﻭﻗﻬﺎ ﻭﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﺤﺭﻴﺘﻬﺎ ﻭﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ.
•  ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﻠﻐﺘﻪ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻷﻫﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ 
ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻝ.
•   ﺍﻟﺩﻋﻡ  ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ  ﻤﻥ  ﺍﻟﺠﻬﺎﺕ  ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ  ﻭﺸﺒﻪ  ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ  ﻓﻲ  ﻤﺠﺎﻝ  ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ  ﻭﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻌﺎﺕ 
ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻋﻭ ﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻭﻅﻴﻔﻴﺎ.
•  ﺍﻟﻨﺠﺎﺤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻠﺤﻭﻅﺔ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﺭﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻁﻭﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻭﺃﺼﺒﺤﺕ ﺭﺍﻓﺩﺍ ﺭﺌﻴﺴﺎ ﻤﻥ 
ﺭﻭﺍﻓﺩ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ. 
•   ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﻟﺘﻭﺠﻬﺎﺕ  ﻭﺩﻋﻭﺍﺕ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ  ﻭﻋﻠﻰ  ﺭﺃﺴﻬﺎ  ﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺍﻷﻤﻡ  ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ 
ﻭﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ، ﻭﺍﻟﺒﻨﻙ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻝ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ 
ﺍﻟﺩﻭﻝ ﺍﻟﻨﺎﻤﻴﺔ.
  ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺫﻟﻙ ﺠﺎﺀﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﺘﻌﺭﻑ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ  ﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﺘﺘﺒﻊ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ. ﻜﻤﺎ ﺘﺴﻌﻰ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ  ﻋﻠﻰ  ﺃﻫﻡ  ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﻓﻲ  ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ  ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.
ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
  ﻭﻓﻲ  ﻤﺎ  ﻴﻠﻲ  ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ  ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﻭﺇﺩﺍﺭﺘﻪ  ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻪ  ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻪ، 
ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﻭﺍﻓﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ
ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
  ﺘﻌﺩﺩﺕ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﻬﺎ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ. ﻓﻤﻨﻬﻡ ﻤﻥ 
ﻋﺭﻑ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺒﺄﻨﻪ  "  ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻨﻘﻝ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻤﻥ  ﻭﻀﻌﻬﺎ  ﺍﻟﺭﺍﻫﻥ  ﺇﻟﻰ ﻭﻀﻊ  ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻲ 
ﻤﺭﻏﻭﺏ  ﺒﻬﺩﻑ  ﺯﻴﺎﺩﺓ  ﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ"  )0102 ,grubnenuL(.  ﻭﻗﺩ  ّﻋﺭﻓﻪ  ),senoJ 
7002(  ﺒﺄﻨﻪ  "ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻘﻭﻡ  ﻤﻥ  ﺨﻼﻟﻬﺎ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺒﺈﻋﺎﺩﺓ  ﺘﺼﻤﻴﻡ  ﻫﻴﺎﻜﻠﻬﺎ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، 
ﻭﺜﻘﺎﻓﺎﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﻝ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺭﺍﻫﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻴﺵ ﻓﻴﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﻤﺭﻏﻭﺒﺔ 
ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺃﻜﺒﺭ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩﺓ".
  ﻭﻴّﻌﺭﻑ )ﺍﻟﻠﻭﺯﻱ، 9991: 05( ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺄﻨﻪ "ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻤﻥ ﺨﻼﻝ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺘﺤﺴﻴﻨﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ".
ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ )11:3002 ,noswaD( ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺄﻨﻪ ﻁﺭﻕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺍﻟﻌﻤﻝ، 
ﻜﺴﻌﻲ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻨﺤﻭ  ﺍﻟﺘﻤﻴﺯ،  ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ  ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ  ﺍﻟﻤﻀﺎﻓﺔ،  ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ  ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ  ﺍﻟﻔﻀﻠﻰ،  ﻭﺒﻠﻭﻍ 
ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ.
  ﻭﻴﺭﻯ )32:7002 ,seremeD( ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺼﻭﻴﺭﻩ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻜﺸﻜﻝ ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎﻝ 
ﺍﻟﻨﻤﻭ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻲ. ﻜﻤﺎ ﻴﺯﻋﻡ ﺍﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﻅﻝ ﺍﻻﻀﻁﺭﺍﺏ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ  ﻫﻭ ﻟﻴﺱ ﺇﻻ 
ﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺃﻭ ﺘﻘﻠﻴﺩ.
  ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺄﻨﻪ "ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻫﺎﺩﻓﺔ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻘﺼﻭﺩﺓ ﻭﻤﻭﺠﻬﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﺘّﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﻭﺒﺎﻟﺼﻭﺭﺓ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺭﻓﻊ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩﺓ".
ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
      ﻻ  ُﺘَﻌّﺩ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ ﺃﻭ ﺘﺘﻡ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻋﻔﻭﻴﺔ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻫﻲ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻭﺠﻬﺔ  ﺘﺴﻌﻰ  ﺇﻟﻰ  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ  ﻤﻥ  ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ  ﻜﺯﻴﺎﺩﺓ  ﻜﻔﺎﺀﺓ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ. 
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﺃﻫﻡ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺤﺴﺏ ﻋﺒﻭﻱ )7002: 62( ﺒﻤﺎ ﻴﻠﻲ:
•  ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤﻝ ﻭﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ، ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ 
ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ.
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•  ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ ﻭﺤﻔﺯﻫﻡ ﻹﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﻴﻥ.
•  ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺇﻨﺠﺎﺯ 
ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ. 
  ﻭﻴﺭﻯ )7:2002 ,nworB & yevraH( ﺃﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﺘﺘﻤﺜﻝ 
ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ،  ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ  ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ،  ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ  ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ  ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ،  ﻭﺭﻓﻊ 
ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ،  ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ  ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ  ﺠﺩﻴﺩﺓ.  ﻭﺒﺤﺴﺏ  )ﺍﻟﻘﻭﺍﺴﻤﻪ، 
5002(،  ﻴﺴﻌﻰ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﺇﻟﻰ  ﺘﺤﻘﻴﻕ  ﻋﺩﺓ  ﺃﻫﺩﺍﻑ  ﺃﺒﺭﺯﻫﺎ:  ﺤﻝ  ﻤﺸﺎﻜﻝ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، 
ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ، ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ، ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ.
ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻗﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻡ
      ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻜﻲ ﻴﺘﻤﻜﻨﻭﺍ ﻤﻥ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﺸﻜﻝ ﻓﺎﻋﻝ ﺃﻥ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﺍ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ 
ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻵﺘﻲ:
1- ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ: ﻭﺘﻤﺜﻝ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻌﻤﻕ ﻟﻠﻌﻤﻝ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻪ، ﻭﺒﻤﺎ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ 
ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﻤﻝ )ﺃﺒﻭ ﺍﻟﻔﻀﻝ، 8002: 24( 
2- ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﻜﻴﺎﻨﴼ ﻤﺘﻜﺎﻤًﻼ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ 
ﺃﺠﺯﺍﺀ ﺘﺸﺩ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﺒﻌﻀﺎ، ﻭﻓﻬﻡ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻴﺭ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ.
3- ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎﻝ ﻭﺘﻔﻬﻡ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺩﺭﺍﺴﺔ ﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻡ 
ﻭﻁﻤﻭﺤﺎﺘﻬﻡ، ﻭﻓﺤﺹ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻌﻼﻗﺎﺘﻬﻡ.
4-  ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ  ﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ:  ﻭﻫﻲ  ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺎﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩ  ﻟﻘﺒﻭﻝ  ﻓﻜﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻭﻤﻭﺍﺠﻬﺘﻪ 
ﻭﺍﻹﻓﺎﺩﺓ ﻤﻨﻪ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺭﺍﺀﺓ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺍﻹﻓﺎﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﺼﻭﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ 
ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﺒﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ) ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻭﻫﺎﺏ، 802:6991(
  ﻭﻋﻠﻰ ﻨﺤﻭ ﻤﺨﺘﻠﻑ، ﻴﺭﻯ )501:2002 ,nworB & yevraH( ﺃﻥ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻗﺎﺌﺩ 
ﺃﻭ ﺨﺒﻴﺭ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ، ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻝ، ﻭﺤﻝ 
ﺍﻟﻤﺸﺎﻜﻝ، ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ.
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ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
  ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﻤﺴﺘﺸﺎﺭﻱ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺃﻥ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﺍ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺜﻝ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺜﺒﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﻴﺩ ﺒﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺸﺠﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻀﺎ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ،  ﻭﺩﻭﺭ  ﺍﻟﻤﺤﻠﻝ  ﺍﻟﺫﻱ  ﻴﻘﻭﻡ  ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ  ﻤﻥ  ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ  ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ  ﻜﺤﻝ  ﺍﻟﻤﺸﺎﻜﻝ، 
ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ،ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻘﻨﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻜﺯ 
ﻋﻠﻰ ﺒﻌﺩﻱ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺸﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﻗﺼﻰ 
ﺩﺭﺠﺎﺕ  ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،  ﻭﻤﺴﺎﻋﺩﺓ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ﻓﻲ  ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ  ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ  ﺍﻟﺤﺭﺠﺔ 
)99:2002 ,nworB & yevraH(
ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
       ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺇﻟﻰ ﺜﻼﺙ ﻓﺌﺎﺕ ﻭﺫﻟﻙ ﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎ ﻷﻫﺩﺍﻑ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻭﻟﻨﻭﻋﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺸﺎﻜﻝ  ﺍﻟﺘﻲ  ﻴﻭﺍﺠﻬﻬﺎ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ.  ﻓﺎﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺭﻜﺯ  ﻋﻠﻰ 
ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻬﻴﻜﻝ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺒﻨﺎﺌﻪ ﻓﻲ ﻅﻝ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺔ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺈﺩﺨﺎﻝ ﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ، ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻌﻰ 
ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ)612:2002 ,nworB & yevraH(.
ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻗﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ 
ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ،  ﺤﻴﺙ  ﺘﺨﺘﻠﻑ  ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ  ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ  ﺩﺭﺠﺔ  ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ  ﺍﻟﺘﻲ 
ﻴﻅﻬﺭﻫﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩ ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ: 
1- ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻴﺔ
     ﻭﻫﻲ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺩﻭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺭ ﻫﻭ ﺍﻟﺠﻬﻝ، ﻭﺃﻥ 
ﺍﻟﻌﻠﻡ ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻫﻤﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻼﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﺎﻥ ﺍﻟﻠﺫﺍﻥ ﻴﺴﻬﻼﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺒﺘﺼﻤﻴﻡ  ﺒﺭﺍﻤﺞ  ﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ  ﺘﺭﻜﺯ  ﻋﻠﻰ  ﺘﺯﻭﻴﺩ  ﺍﻟﻤﺘﺩﺭﺒﻴﻥ  ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ  ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ  ﻟﺘﺴﻬﻴﻝ  ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.
2- ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻹﻜﺭﺍﻩ
     ﻭﻫﻲ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌﻝ ﻓﻲ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻐﻠﺏ 
ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺃﺸﻜﺎﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻌﻘﻭﺒﺎﺕ ﻟﻜﻝ ﻤﻥ ﻴﻘﺎﻭﻡ، ﻭﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ 
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ﻤﻔﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﺒﻌﻴﺩ، ﻷﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ 
ﻭﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﺩﻋﻤﻬﻡ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺭ)ﻋﺒﻭﻱ، 13:7002(.
3-ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻝ
ﻭﻫﻲ  ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻘﻭﻡ  ﻋﻠﻰ  ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  ﺍﻟﺘﺨﻠﺹ  ﻤﻥ  ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﻴﻅﻬﺭﻫﺎ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  ﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ  ﻗﻴﺎﻡ  ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ  ﺒﻌﻤﻝ  ﺍﺘﺼﺎﻻﺕ ﻤﻊ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺒﻬﺩﻑ  ﺘﻌﻠﻴﻤﻬﻡ
ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ ﺒﻤﺯﺍﻴﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﻗﻨﺎﻋﻬﻡ ﺒﺄﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻟﻥ ﺘﻬﺩﺩ ﺃﻤﻨﻬﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، 
ﺃﻭ ﺘﺴﻠﺒﻬﻡ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻫﻲ  ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻌﺎ.
4-ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻻﻨﺨﺭﺍﻁ
ﻭﻫﻲ  ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺴﻌﻰ  ﺇﻟﻰ  ﺘﻘﻠﻴﻝ  ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ  ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻤﻥ  ﺨﻼﻝ  ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ  ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﻁﺭﺡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ  ﻓﻲ  ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺼﻨﻊ  ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ  ﺍﻟﺨﺎﺹ  ﺒﺈﻋﺩﺍﺩ  ﺨﻁﻁ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻭﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ  )  ﻤﻠﺤﻡ  ﻭﺸﺎﻜﺭ، 
122:8002(. 
  ﻭﻋﻠﻰ ﻨﺤﻭ ﺃﻭﺴﻊ، ﻓﻘﺩ ﻀّﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﺩﺓ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻴﻤﻜﻥ 
ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ  ﻟﻠﺘﻐﻠﺏ  ﻋﻠﻰ  ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻤﺜﻝ:  ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ  ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻝ،  ﻭﺒﻨﺎﺀ  ﺍﻟﺭﺅﻴﺎ  ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، 
ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻟﺘﻴﺴﻴﺭ، ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺽ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، ﻭﻨﻅﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺎﺓ 
ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ، ﻭﺍﻹﻜﺭﺍﻩ ﺍﻟﻀﻤﻨﻲ ﻭﺍﻟﻌﻠﻨﻲ، ﻭﻤﺩﺨﻝ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻨﻔﻭﺫﻫﺎ );02:3002 ,noswaD 
271:2002 ,nworB & yevraH(. 
  ﻭﻴﻀﻴﻑ )21:5002 ,yelroW & sgnimmuC( ﺃﻥ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ 
ﻴﺘﻁﻠﺏ  ﻤﻌﺭﻓﺔ  ﺒﺎﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ،  ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ،  ﻭﺍﻟﺘﺴﻭﻴﻕ،  ﻭﺒﻨﺎﺀ  ﻓﺭﻕ  ﺍﻟﻌﻤﻝ،  ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ 
ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻲ، ﻭﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﻤﺴﺢ  ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ. ﻜﻤﺎ ﻴﺸﻤﻝ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ  ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ 
ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﺀﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜﻝ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺒﻴﺌﺘﻬﺎ ﻭﻫﻴﻜﻠﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ.
  ﺒﻌﺩ  ﺃﻥ  ﺘﻡ  ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ  ﻓﻲ  ﺍﻹﻁﺎﺭ  ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ  ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ  ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ،  ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻪ، 
ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻪ، ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻗﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻡ، ﻜﺎﻥ ﻻ ﺒﺩ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﻌﺭﺍﺽ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ.
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ
ﺍّﻁﻠﻊ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻟﻬﻤﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ. ﻭﻗﺩ 
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ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
ﻟﻭﺤﻅ ﺃﻨﻪ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻜﺜﺭﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻭﺍﻷﺠﻨﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﻤﻭﻀﻭﻋﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ،  ﺇﻻ  ﺃﻥ  ﻫﻨﺎﻙ  ﻨﺩﺭﺓ  ﻓﻲ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ  ﺩﻭﺭ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﻓﻲ  ﺇﺤﺩﺍﺙ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ. ﺤﻴﺙ ﻟﻭﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻡ ﺘﺭﺒﻁﻪ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، 
ﻭﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻗﺩ ﺭﺒﻁﺘﻪ ﻤﻊ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺃﺨﺭﻯ، ﻭﻟﻡ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﻓﻲ ﺃﻱ 
ﻤﻨﻬﺎ ﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺃﺼﺒﺢ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﻴﺴﺎﻭﻱ ﺍﻟﺩﻭﺭ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﺎﺭﺴﻪ ﺍﻟﺭﺠﻝ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ 
ﺍﻟﺩﻭﻝ. ﻭﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﺒﻴﺎﻥ ﻷﻫﻡ ﻤﺎ ﺘﻀﻤﻨﺘﻪ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻭﺍﻷﺠﻨﺒﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ.
ﺃﻭﻻ- ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﺤﻤﺩﻱ ﻭﺃﺒﻭ ﺨﻀﻴﺭ )9002( ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ: " ﺩﻭﺭ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ 
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻠﻘﺎﺕ 
ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ". 
      ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ  ﺃﻫﻡ  ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻭﺍﺠﻪ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﻤﻠﻜﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ، ﻭﻤﺩﻯ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻲ ﺒﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﻤﻥ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ، ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ 
ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻭﺭﻓﻊ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ. ﻭﺍﻋﺘﻤﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ )221( ﻗﺎﺌﺩﺍ ﻤﻥ 
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ، ﻭﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼﻝ ﺇﻟﻴﻬﺎ:
ﺃ. ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩ ﻤﻥ 
ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﺎ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ  ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ،  ﻭﺍﻟﺘﻲ  ﻜﺎﻥ  ﻤﻥ  ﺃﻫﻤﻬﺎ  ﻤﺎ  ﻴﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺎﻟﺠﻭﺍﻨﺏ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، 
ﻭﻨﻘﺹ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ.
ﺏ. ﺃﻥ ﺍﻟﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﻌﻬﺩ ﺘﺴﻬﻡ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ 
ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺃﺩﺍﺀ ﻗﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤﻝ 
ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻬﺎﺩﻑ، ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺸﺒﻜﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ.
ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺍﻟﻌﺜﻤﺎﻥ )6002(  ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ: "ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ:  ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ 
ﻭﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ".
  ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻗﻊ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺒﺠﻭﺍﻨﺒﻬﺎ 
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ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ. ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩﺕ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺘﻡ ﺠﻤﻌﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ 
ﺍﻟﺴﻨﻭﻱ، ﻭﻤﺴﺢ  ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ  ﻭﺍﻟﺒﻁﺎﻟﺔ  ﺍﻟﺼﺎﺩﺭ ﻋﻥ  ﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻹﺤﺼﺎﺀﺍﺕ  ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ،  ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺤﻭﻝ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ 
ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ. ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻵﺘﻴﺔ:
ﺃ. ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﺤﻘﻘﺕ ﺇﻨﺠﺎﺯﺍﺕ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺇﻻ ﺃﻥ 
ﻓﺭﺼﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻤﺎ ﺘﺯﺍﻝ ﻤﺘﺩﻨﻴﺔ ﻭﻤﺤﺩﻭﺩﺓ.
ﺏ. ﺃﻥ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺘﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﻋﻭﺍﻤﻝ ﺒﻨﺎﺌﻴﺔ ﻭﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﻟﻴﺱ ﺇﻟﻰ ﻋﻭﺍﻤﻝ ﺘﺸﺭﻴﻌﻴﺔ 
ﻭﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ.
ﺝ. ﻭﺠﻭﺩ ﺘﺄﻴﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺴﺎﻭﻱ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ ﻭﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﻭﺍﻟﺘﺤﺎﻕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ، ﻭﺘﻘﻝ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎﻝ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ.
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺼﺭﺍﻴﺭﻩ )2002( ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ: " ﺘﺤﻠﻴﻝ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﻋﻤﻝ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ 
ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ: ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻓﻅﺘﻲ ﺠﺭﺵ ﻭﻋﺠﻠﻭﻥ".
     ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﺴﺘﻁﻼﻉ ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻼﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭﺍﺌﺭ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻴﺔ ﻓﻲ 
ﻤﺤﺎﻓﻅﺘﻲ ﺠﺭﺵ ﻭﻋﺠﻠﻭﻥ ﺤﻭﻝ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﻋﻤﻠﻬﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﺒﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋﻥ ﻤﺤﻴﻁ 
ﺍﻟﻌﻤﻝ، ﻭﻤﺤﻴﻁ ﺍﻷﺴﺭﺓ، ﻭﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻟﺯﻭﺍﺝ، ﻭﻤﺎﻟﻴﺔ  ﺘﺘﻌﻠﻕ  ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ. ﻭﺃﺠﺭﻴﺕ ﻫﺫﻩ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ )043( ﻤﻭﻅﻔﺔ ﻴﻌﻤﻠﻥ ﻓﻲ ﺃﺭﺒﻊ ﻋﺸﺭﺓ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﻜﻭﻤﻴﺔ، ﻭﻜﺎﻥ 
ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ:
ﺃ. ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻼﺕ ﻫﻲ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ
  ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻝ، ﻭﺸﻐﻠﻬﺎ ﻟﻠﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ، ﻭﻋﺩﻡ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﺎ 
ﻓﻲ  ﺍﺘﺨﺎﺫ  ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ،  ﻭﺍﻟﺩﻭﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺘﻲ  ﻤﻥ  ﺸﺄﻨﻬﺎ  ﺭﻓﻊ  ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ،  ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ  ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﺎ، 
ﻭﺇﻜﺴﺎﺒﻬﺎ ﺨﺒﺭﺍﺕ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ.
ﺏ. ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺜﺭ ﻭﺍﻀﺢ ﻟﻠﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻨﺎﺠﻤﺔ ﻋﻥ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺯﻭﺍﺝ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ 
ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤﻝ ﺘﺄﺜﻴﺭﴽ ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺭ ﻋﻤﻝ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﺎﺕ.
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺭﺸﻴﺩ ﻭﺃﺒﻭ ﺩﻭﻟﺔ )2002( ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ: " ﺍﻟﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻨﺤﻭ 
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ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﻴﴼ ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ".
       ﻫﺩﻓﺕ  ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﻤﻌﺭﻓﺔ  ﺘﺄﺜﻴﺭ  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤﻝ  ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ  ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ 
ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﺔ ﻨﺤﻭ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﻴﴼ ﻭﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﺃﻜﺜﺭﻫﺎ 
ﺘﺄﺜﻴﺭﴽ، ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌﻝ ﻭﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ 
ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ. ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ )115( 
ﻤﻭﻅﻔﺔ ﻴﻌﻤﻠﻥ ﻓﻲ )34( ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻋﻤﺎﻝ ﺃﺭﺩﻨﻴﺔ. ﻭﺘﻭﺼﻠﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ:
ﺃ. ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ: ﺍﻟﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ 
ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ، ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻨﺤﻭ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ 
ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﻴﴼ، ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ.
ﺏ. ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ: 
ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ، ﻭﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻷﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻨﺤﻭ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﻴﴼ، 
ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ.
ﺝ. ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ: 
ﺍﻟﻌﻤﺭ،  ﻭﺍﻟﺘﺨﺼﺹ  ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ،  ﻭﻤﻜﺎﻥ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ،  ﻭﻭﻅﻴﻔﺔ  ﺍﻟﺯﻭﺝ،  ﻭﺘﻌﻠﻴﻡ  ﺍﻟﺯﻭﺝ، 
ﻭﻋﺩﺩ ﺍﻷﻁﻔﺎﻝ، ﻭﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻷﺏ ﻭﺍﻷﻡ ، ﻭﺘﻌﻠﻴﻡ ﺍﻷﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻨﺤﻭ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ 
ﻭﻅﻴﻔﻴﴼ، ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ.
 ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺒﻭ ﺩﻭﻟﺔ )1002( ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ: "ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﺔ ﻨﺤﻭ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﻴﴼ 
ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ".
      ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺒﻴﺎﻥ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻤﻭﻅﻔﺎﺕ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ، 
ﻭﺘﺴﻠﻴﻁ ﺍﻟﻀﻭﺀ ﻋﻠﻰ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺤﺎﺠﺯ ﺍﻟﺯﺠﺎﺠﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻤﺜﻴﻝ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ﺒﻴﻥ 
ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻭﻁﻤﻭﺤﺎﺘﻬﺎ. ﻭﺃﺠﺭﻴﺕ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ )115( ﻤﻭﻅﻔﺔ ﻤﻥ 
ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻭﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ:
ﺃ.  ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﺤﺘﻝ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﻋﺎﺌﻘﴼ ﻴﺤﻭﻝ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﻴﻠﻴﻪ ﺍﻟﺘﺄﻫﻴﻝ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ.
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ﺏ. ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻑ ﻓﻲ ﻭﺠﻪ ﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﺔ ﻭﻅﻴﻔﻴﴼ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﻜﺎﻥ 
ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻤﺜﻝ ﻓﻲ ﻀﻌﻑ ﺩﻋﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻝ.
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻷﺠﻨﺒﻴﺔ
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜﻝ ﻤﻥsnyhcS dna ,rhoM ,marfloW ـ )7002( ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ: "ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ 
ﻟﻠﻘﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻥ: ﻋﻭﺍﻤﻝ ﺠﻨﺩﺭﻴﺔ ﻤﺅﺜﺭﺓ.
    ﻫﺩﻓﺕ  ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﺤﺹ  ﺃﺜﺭ  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤﻝ  ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ  ﺒﺎﻟﺠﻨﺩﺭ ﻋﻠﻰ  ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ  ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ 
ﻟﻠﻘﺎﺩﺓ، ﻭﻗﺩ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ )121(  ﻤﺭﺅﻭﺴﺎ، ﻭ)18( ﻤﺩﻴﺭﺍ ﻤﻤﻥ 
ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  ﺍﻹﺸﺭﺍﻓﻲ  ﻓﻲ  )43(  ﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺃﻋﻤﺎﻝ  ﺃﻟﻤﺎﻨﻴﺔ.  ﻭﻗﺩ  ﺘﻭﺼﻠﺕ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻜﺎﻥ ﻤﻨﻬﺎ:
ﺃ. ﺘﺘﻠﻘﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﺎ ﻤﻬﻨﻴﺎ ﺃﻗﻝ ﻤﻥ ﻗﺒﻝ ﺃﺘﺒﺎﻋﻬّﻥ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ.
ﺏ. ﺘﺘﻠﻘﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﺎ ﺃﻗﻝ ﻤﻥ ﺃﺘﺒﺎﻋﻬّﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻠﻘﺎﻩ ﺯﻤﻼﺅﻫﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﻤﻥ ﺃﺘﺒﺎﻋﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺎﺙ.
ﺝ. ﻴﻤﻴﻝ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ، ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻻ ﻴﻌﻁﻭﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻻﺨﺘﻼﻑ ﻗﺎﺩﺘﻬﻡ ﻋﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﺇﻟﻰ 
ﺇﻅﻬﺎﺭ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺃﻗﻝ ﻟﻘﺎﺩﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ.
ﺩﺭﺍﺴﺔ ykmaL-lA ـ )7002( ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ: " ﺘﺄﻨﻴﺙ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ: ﻭﺠﻬﺎﺕ 
ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻨﻴﺔ".
  ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺘﺴﻠﻴﻁ ﺍﻟﻀﻭﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺸﻬﺩﺘﻬﺎ ﺴﻠﻁﻨﺔ ﻋﻤﺎﻥ 
ﻓﻲ  ﺘﻤﻜﻴﻥ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻟﻌﻤﺎﻨﻴﺔ،  ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  ﺘﺘﺒﻊ  ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ  ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻤﻴﺯ  ﺒﻬﺎ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ 
ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ  ﺍﻟﻌﻤﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺃﻫﻡ  ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻭﺍﺠﻬﻬﺎ ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﻓﻲ  ﺒﻴﺌﺎﺕ ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻭﻤﺴﻴﻁﺭ 
ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ. ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ ﻋﺸﺭ ﻨﺴﺎﺀ ﻋﻤﺎﻨﻴﺎﺕ ﺤﻘﻘﻥ 
ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻤﺘﻘﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻥ، ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻵﺘﻴﺔ:
ﺃ. ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻠﻭﺍﺘﻲ ﻴﺸﻐﻠﻥ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻁﻤﻭﺡ.
ﺏ. ﻴﻌﺯﻯ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎﻨﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭﻝ ﺇﻟﻰ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻤﺘﻘﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺃﻤﺎﻜﻥ ﻋﻤﻠﻬﻥ ﺇﻟﻰ 
ﻋﺩﺓ ﻋﻭﺍﻤﻝ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻁﻲ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻟﻠﺘﻌﻠﻴﻡ، ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﺍﻟﺫﻱ 
ﻴﻘﺩﻤﻪ ﺍﻟﻭﺍﻟﺩﺍﻥ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﺍﻷﺏ، ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻠﻘﺎﻫﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ 
ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
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ﺃﻗﺎﺭﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ.
ﺝ. ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎﻨﻴﺔ ﺘﻤﺜﻝ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﺭﺽ ﺒﻴﻥ ﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻥ 
ﻜﻘﺎﺌﺩﺍﺕ،  ﻭﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻥ  ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﻴﻤﺎﺭﺴﻨﻬﺎ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ،  ﻭﻫﻭ  ﺍﻷﻤﺭ  ﺍﻟﺫﻱ  ﻴﺭﺘﺒﻁ  ﺒﺎﻟﻘﻴﻡ 
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻨﺤﻭﻫﻥ.
ﺩﺭﺍﺴﺔ dooW dna ,ulugoJ ـ)7002( ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ: "ﺩﻭﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﻤﻜﺎﻨﺔ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ".
  ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺴﻠﻴﻁ ﺍﻟﻀﻭﺀ ﻋﻠﻰ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﻜﺎﻨﺔ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺃﺩﻭﺍﺭﻫﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ. ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻵﺘﻴﺔ:
ﺃ. ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻕ ﻓﻲ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻜﻝ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ ﻭﺍﻟﻨﺴﺎﺀ، ﺤﻴﺙ ﺒﻴﻨﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺃﻥ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ  ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ  ﺃﻜﺜﺭ  ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﴼ  ﻟﻸﺴﺎﻟﻴﺏ  ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ  ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﻤﻥ  ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ.
ﺏ. ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﺃﺼﺒﺤﻥ ﺍﻟﻴﻭﻡ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻭﺒﺼﻭﺭﺓ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺯﻤﻼﺌﻬﻥ 
ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ.
ﺝ. ﺃﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ ﻜﺎﻥ ﺴﺒﺒﻪ ﻤﻜﺎﻥ ﻋﻤﻠﻬﻥ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺫﺍﺕ 
ﻫﻴﺎﻜﻝ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﺴﻁﺤﺔ.   
ﺩﺭﺍﺴﺔ  lliG dna ,imebgahsOـ)3002(  ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ:  "ﺃﻭﺠﻪ  ﺍﻟﺸﺒﻪ  ﻭﺍﻻﺨﺘﻼﻑ  ﺒﻴﻥ 
ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻠﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﺒﺭﻴﻁﺎﻨﻴﻴﻥ".
  ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﺤﺹ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻠﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﺒﺭﻴﻁﺎﻨﻴﻴﻥ، ﻭﻗﺩ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺒﺭﻴﻁﺎﻨﻴﺔ. ﻭﻤﻥ 
ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ:
ﺃ. ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻪ ﻜﻼ ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﻥ ﻭﻫﻲ 
ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ: ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻭﺠﻬﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﻴﺔ.
ﺏ.  ﻭﺠﻭﺩ  ﻓﺭﻭﻕ  ﺫﺍﺕ  ﺩﻻﻟﺔ  ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  ﻓﻲ  ﺒﻌﺽ  ﺠﻭﺍﻨﺏ  ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ  ﺍﻟﺫﻱ  ﻴﻤﺎﺭﺴﻪ 
ﺍﻟﺠﻨﺴﺎﻥ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻤﺜﻝ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﻤﺎ ﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻹﻴﺤﺎﺌﻲ.
ﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻨﻭﻉ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ
  ﺘﻌﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺭﻑ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ 
ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ،  ﻭﻜﺫﻟﻙ   ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﻭﺘﺤﻠﻴﻝ   ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ﺒﻴﻥ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ 
ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ، ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ 
ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.
ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻋﻴﻨﺘﻬﺎ
  ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ؛ ﻭﺍﻟﺒﺎﻟﻎ ﻋﺩﺩﻫﺎ ﺤﺘﻰ 
ﻨﻬﺎﻴﺔ  ﻋﺎﻡ  0102  ﺤﻭﺍﻟﻲ)54(  ﻤﻨﻅﻤﺔ.  ﺤﻴﺙ  ﻗﺎﻡ  ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ  ﺒﺎﺨﺘﻴﺎﺭ  ﻋﻴﻨﺔ  ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ  ﻤﻥ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺸﻤﻠﺘﻬﺎ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ 04%  ﻟﻴﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭﻝ  ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻜﻭﻨﺔ ﻤﻥ 
)81( ﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﺒﻌﺩ  ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻋﻴﻨﺔ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ُﻭّﺯﻋﺕ  ﺍﺴﺘﺒﺎﻨﻪ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻜﺎﻓﺔ، ﻭﺒﻠﻎ ﻋﺩﺩ ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻟﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴﻝ )452( ﺍﺴﺘﺒﺎﻨﺔ. ﻭﻗﺩ ﺍﺨﺘﻴﺭﺕ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺘﺤﺘﻝ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺇﻥ ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﺠﻤﻴﻌﻬﺎ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ 
ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﺃﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺴﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺸﻜﻝ ﻓﺎﻋﻝ. 
ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ
  ﺍﻋﺘﻤﺩ  ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ  ﻋﻠﻰ  ﻤﺼﺩﺭﻴﻥ  ﺭﺌﻴﺴﻴﻥ  ﻟﺠﻤﻊ  ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ  ﻭﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻁﻠﺒﺘﻬﺎ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ؛ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ:
ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴﺔ
    ﻀﻤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﺘﺏ ﻭﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺒﺤﺙ، 
ﺇﻀﺎﻓﺔ  ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﻓﺭﺓ  ﺤﻭﻝ  ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ  ﻭﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ  ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻊ  ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ  ﻋﻠﻰ 
ﺍﻹﻨﺘﺭﻨﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﺸﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ.
   ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺃﻭﻟﻴﺔ  
  ﻷﻏﺭﺍﺽ  ﺍﻟﺤﺼﻭﻝ  ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ  ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ  ﻟﻠﻭﺼﻭﻝ  ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ  ﻤﻥ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﺴﺘﺒﺎﻨﻪ ﺫﺍﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻜﻭﻨﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ 
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ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
ﻤﻥ  ﺜﻼﺜﺔ  ﺃﺠﺯﺍﺀ  )ﻤﻠﺤﻕ1(.  ﺍﺸﺘﻤﻝ  ﺍﻟﺠﺯﺀ  ﺍﻷﻭﻝ  ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ  ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺄﻓﺭﺍﺩ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻨﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ: ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﺍﻟﻌﻤﺭ، ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺅﻫﻝ 
ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻭﺘّﻜﻭﻥ ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
ﻤﻥ )23(  ﻓﻘﺭﺓ ﺘﻌﻜﺱ ﻤﺩﻯ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ  ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻭﺤﺩﺓ  ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺭﺩﺕ ﻓﻲ 
ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ:
- ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ: ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﻗﻴﺎﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ )31( ﻓﻘﺭﺓ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺍﺕ 
) 1-31( ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ.
 - ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ: ﻭﻗﺩ ﺨﺼﺹ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ )01( ﻓﻘﺭﺍﺕ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺍﺕ )41-32( 
ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ. 
- ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ: ﺤﻴﺙ ﺨﺼﺹ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ )8( ﻓﻘﺭﺍﺕ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻔﻘﺭﺍﺕ 
)42-13( .
ﻭﺍﺸﺘﻤﻝ ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻋﻠﻰ )01( ﻓﻘﺭﺍﺕ ﺨﺼﺼﺕ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺘﻤﺜﻝ ﻓﻲ 
ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﻟﻔﺤﺹ ﻤﺩﻯ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻘﺭﺍﺕ ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ 
ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻟﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ.
ﺼﺩﻕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ
  ﻟﻠﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺼﺩﻕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ، ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﺇﺨﻀﺎﻋﻬﺎ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺼﺩﻕ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﻱ 
ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﻋﺭﻀﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﻜﻤﻴﻥ ﻤﻥ ﺫﻭﻱ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻻﺨﺘﺼﺎﺹ ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺒﺤﺙ، ﻭﺒﻤﺎ ﻴﺠﻌﻝ 
ﻓﻘﺭﺍﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﻭﻀﻭﺤﴼ ﻭﺩﻗﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ. ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺜﺒﺎﺕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ، ﻓﻘﺩ 
ﺍْﺴُﺘْﺨِﺭﺝ ﻤﻌﺎﻤﻝ )ﻜﺭﻭﻨﺒﺎﺥ ﺃﻟﻔﺎ( ﻟﻼﺘﺴﺎﻕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺘﻪ 
)768.0( ﻭﻫﻲ ﻨﺴﺒﺔ ﺠﻴﺩﺓ ﻷﻏﺭﺍﺽ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ.
  ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻝ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ 
       ﺘﻤﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ 
ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﻴﺸﺘﻤﻝ  ﻋﻠﻴﻬﺎ  ﺍﻟﺒﺭﻨﺎﻤﺞ  ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ  )SSPS(.  ﺤﻴﺙ  ﺘﻡ  ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ 
ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻟﻭﺼﻑ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻋﻴﻨﺔ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﺍﺕ 
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•  ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ ﻭﺤﻔﺯﻫﻡ ﻹﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﻴﻥ.
•  ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺇﻨﺠﺎﺯ 
ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ. 
  ﻭﻴﺭﻯ )7:2002 ,nworB & yevraH( ﺃﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﺘﺘﻤﺜﻝ 
ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻻﻨﺘﺎﺠﻴﺔ،  ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ  ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﻟﻠﻌﻤﻼﺀ،  ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ  ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ  ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ،  ﻭﺭﻓﻊ 
ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ،  ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ  ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ  ﺠﺩﻴﺩﺓ.  ﻭﺒﺤﺴﺏ  )ﺍﻟﻘﻭﺍﺴﻤﻪ، 
5002(،  ﻴﺴﻌﻰ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  ﺇﻟﻰ  ﺘﺤﻘﻴﻕ  ﻋﺩﺓ  ﺃﻫﺩﺍﻑ  ﺃﺒﺭﺯﻫﺎ:  ﺤﻝ  ﻤﺸﺎﻜﻝ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، 
ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺴﻲ، ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ، ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ.
ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻗﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻡ
      ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻜﻲ ﻴﺘﻤﻜﻨﻭﺍ ﻤﻥ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﺸﻜﻝ ﻓﺎﻋﻝ ﺃﻥ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﺍ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ 
ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻵﺘﻲ:
1- ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ: ﻭﺘﻤﺜﻝ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻌﻤﻕ ﻟﻠﻌﻤﻝ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻪ، ﻭﺒﻤﺎ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ 
ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﻤﻝ )ﺃﺒﻭ ﺍﻟﻔﻀﻝ، 8002: 24( 
2- ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻭﺼﻔﻬﺎ ﻜﻴﺎﻨﴼ ﻤﺘﻜﺎﻤًﻼ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ 
ﺃﺠﺯﺍﺀ ﺘﺸﺩ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﺒﻌﻀﺎ، ﻭﻓﻬﻡ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻴﺭ ﻋﻠﻴﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ.
3- ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎﻝ ﻭﺘﻔﻬﻡ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺩﺭﺍﺴﺔ ﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻡ 
ﻭﻁﻤﻭﺤﺎﺘﻬﻡ، ﻭﻓﺤﺹ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻌﻼﻗﺎﺘﻬﻡ.
4-  ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ  ﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ:  ﻭﻫﻲ  ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺎﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩ  ﻟﻘﺒﻭﻝ  ﻓﻜﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻭﻤﻭﺍﺠﻬﺘﻪ 
ﻭﺍﻹﻓﺎﺩﺓ ﻤﻨﻪ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻗﺭﺍﺀﺓ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺍﻹﻓﺎﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﺼﻭﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ 
ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﺒﻨﺘﺎﺌﺞ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ) ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻭﻫﺎﺏ، 802:6991(
  ﻭﻋﻠﻰ ﻨﺤﻭ ﻤﺨﺘﻠﻑ، ﻴﺭﻯ )501:2002 ,nworB & yevraH( ﺃﻥ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻗﺎﺌﺩ 
ﺃﻭ ﺨﺒﻴﺭ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ، ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻝ، ﻭﺤﻝ 
ﺍﻟﻤﺸﺎﻜﻝ، ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ.
ﻭﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ. ﻭﺍْﺴُﺘْﺨِﺩﻤﺕ ﺃﻴﻀﴼ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻨﺴﺏ 
ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ ﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ 
ﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ.
  ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻓﺎْﺴُﺘْﺨِﺩﻤﺕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ 
ﺍﻻﺴﺘﺩﻻﻟﻲ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﺨﻁﻲ ﺍﻟﺒﺴﻴﻁ ﻟﻔﺤﺹ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ 
ﻭﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ،  ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ  ﺇﻟﻰ  ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ  ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﻟﺒﻴﺎﻥ  ﻨﻭﻉ  ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ  ﻭﺩﺭﺠﺘﻪ،  ﻭﻤﺩﻯ 
ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ.
ﻋﺭﺽ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻬﺎ
ﺃﻭﻻ: ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
      ﻴﻭﻀﺢ  ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ ﺭﻗﻡ )1(  ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻡ  ﺍﻟﺘﻭﺼﻝ  ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ  ﻤﺎ  ﻴﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺎﻟﺨﺼﺎﺌﺹ 
ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﻟﻌﻴﻨﺔ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ  ﺒﺎﻟﺠﻨﺱ،  ﻭﺍﻟﺤﺎﻟﺔ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،  ﻭﺍﻟﻌﻤﺭ، 
ﻭﺍﻟﻤﺅﻫﻝ  ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ،  ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ،  ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ  ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ،  ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ  ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ  ﻓﻲ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ. ﺤﻴﺙ ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹﻨﺎﺙ ﺒﻠﻐﺕ 001% ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﻓﻘﻁ 
ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ  ﻓﻲ  ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺤﻴﺙ  ﺘﺩﻝ  ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ  ﻋﻠﻰ  ﻏﻴﺎﺏ  ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ ﻋﻥ  ﻫﺫﻩ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺤﺘﻜﺭﻫﺎ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ.  ﻭﻓﻲ  ﻤﺎ  ﻴﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺎﻟﺤﺎﻟﺔ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،  ﻓﻘﺩ  ﺒﻠﻐﺕ  ﻨﺴﺒﺔ 
ﺍﻟﻤﺘﺯﻭﺠﺎﺕ ﺤﻭﺍﻟﻲ ﺜﻠﺙ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ )9.13%(، ﻭﺸﻜﻠﺕ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ )03 ﺴﻨﺔ ﻓﺄﻗﻝ( ﺴﻨﺔ 
ﻗﺭﻴﺒﺎ  ﻤﻥ  ﺜﻠﺜﻲ  ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  )%2.46(،  ﻭﻫﺫﺍ  ﺩﻟﻴﻝ  ﻋﻠﻰ  ﻤﺩﻯ  ﺍﺘﺴﺎﻉ  ﻓﺌﺔ  ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ 
ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻜﻝ ﺸﺒﺎﺒﻪ ﻨﺤﻭ %07 ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﺴﻜﺎﻥ ﺍﻷﺭﺩﻥ. ﺃﻤﺎ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻤﺅﻫﻝ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، 
ﻓﻘﺩ ﺒﻴﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ )9.55 %( ﻴﺤﻤﻠﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺒﻜﺎﻟﻭﺭﻴﻭﺱ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻟﺠﻤﻴﻊ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻼﺕ ﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﺤﺩﻩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﺩﺒﻠﻭﻡ ﻤﺘﻭﺴﻁ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﻜﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲ 
ﻟﻠﻌﺎﻤﻼﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ. ﻭﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻓﻘﺩ ﺒﻴﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ ﺤﻭﺍﻟﻲ 
)3.08%( ﻫﻥ ﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﻭﺤﻭﺍﻟﻲ )8.11%( ﻴﻤﺜﻠﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻠﻐﺕ ﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﻥ ﻫﻥ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺩﻴﺭ ﺩﺍﺌﺭﺓ )0%( ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺤﺩﻭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻁﻭﻋﻴﺔ ﺼﻐﻴﺭﺓ ﺍﻟﺤﺠﻡ. ﻭﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ 
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻓﻘﺩ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺤﻭﺍﻟﻲ ﺜﻠﺜﻲ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺘﻘﻝ ﺨﺒﺭﺘﻬﺎ ﻋﻥ ﺨﻤﺱ ﺴﻨﻭﺍﺕ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺩﻝ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﺍﺜﺔ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺘﺎﺭﻴﺦ ﺍﻟﺘﺄﺴﻴﺱ ﻟﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ.
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ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
ﺜﺎﻨﻴﺎ: ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
ﺍﻟﺴﺅﺍﻝ ﺍﻷﻭﻝ: "ﻤﺎ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ؟"
ﻟﻺﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﺅﺍﻝ ﺍْﺴُﺘْﺨِﺩﻤﺕ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﺒﻴﻨﺕ 
ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻨﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻤﻌﻴﺘﻬﺎ ﺍﺤﺘﻝ 
ﺍﻟﻤﻘﺎﻡ ﺍﻷﻭﻝ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺒﻠﻎ )34.4(، ﺘﻼﻩ ﺍﻟﺒﻨﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﺎﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺴﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻝ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺒﻠﻎ 
)23.4(،  ﻭﺍﺤﺘﻝ  ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ  ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ  ﺍﻟﺒﻨﺩ  ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺒﻤﺼﺎﻟﺤﻬﺎ  ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﻋﻠﻰ 
ﺤﺴﺎﺏ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻝ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻀﻌﻴﻑ ﺒﻠﻎ )19.1(، ﺤﻴﺙ ﺘﺅﻜﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻤﺘﺩﻨﻴﺔ 
ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻝ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﺒﻤﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ.
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  ﻭﻜﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ )2( ﻓﻘﺩ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ )19.3(، ﺃﻱ ﺃﻥ 
ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻭﺫﺍﺕ ﻤﺅﺸﺭ ﻤﺭﺘﻔﻊ. ﻭﺘﺩﻝ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ 
ﺍﻟﻤﺘﺩﻨﻴﺔ ﻟﻼﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﻜﻠﻲ )72.0( ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ 
ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻘﺭﺍﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ. 
ﻴﺭﻯ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻨﻁﻘﻴﺔ ﻭﻤﻨﺴﺠﻤﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺤﺠﻡ ﺍﻟﺘﺤﺩﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻭﺍﺠﻬﻪ ﻹﺜﺒﺎﺕ ﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ 
ﺍﻟﺩﻋﻡ  ﺍﻟﺫﻱ  ﺘﺘﻠﻘﺎﻩ ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻤﻥ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ ﻭﻤﻥ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﺴﻭﺍﺀ.
   
 72.0 19.3  -1
 23.0 71.4  -2




 03.0 40.4 
 
 
ﺜﺎﻟﺜﺎ: ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
ﺍﻟﺴﺅﺍﻝ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ: ﻤﺎ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ؟
ﺒﻴﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻨﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺈﻴﻤﺎﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﺎﻟﻌﻤﻝ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﺤﺘﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﻡ 
ﺍﻷﻭﻝ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ ﺒﻠﻎ )06.4(، ﺘﻼﻩ ﺍﻟﺒﻨﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﻟﻠﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ  ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ  ﺒﻠﻎ )95.4(،  ﻭﺍﺤﺘﻝ 
ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺍﻟﺒﻨﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻤﺘﻊ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﻘﺩﺭﺍﺕ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺍﻷﺤﻭﺍﻝ 
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ﺤﺴﺎﺒﻲ  ﻤﺭﺘﻔﻊ  ﺒﻠﻎ  )36.3(،  ﺤﻴﺙ  ﺘﺅﻜﺩ  ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﻘﻴﻡ  ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  ﺒﺄﻥ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺘﺘﻤﺘﻊ 
ﺒﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻭﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ. 
ﻭﻜﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ )2( ﻓﻘﺩ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ )71.4(، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ 
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ﺟﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )2( ﻣﺘﻐﻴﺮﺍﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻣﻘﺎﺳﺔ ﺑﺎﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺑﻴﺔ ﻭﺍﻻﻧﺤﺮﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻳﺔ
ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻭﺫﺍﺕ ﻤﺅﺸﺭ ﻤﺭﺘﻔﻊ. ﻭﺘﺩﻝ  ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ  ﺍﻟﻤﺘﺩﻨﻴﺔ 
ﻟﻼﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﻜﻠﻲ )23.0( ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ 
ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻘﺭﺍﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ.
ﺭﺍﺒﻌﺎ: ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
ﺍﻟﺴﺅﺍﻝ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ: ﻤﺎ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ؟ 
ﺒﻴﻨﺕ  ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺃﻥ  ﺍﻟﺒﻨﺩ  ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺍﻻﺘﺼﺎﻝ  ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ  ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﺤﺘﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﻡ ﺍﻷﻭﻝ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺒﻠﻎ )34.4(، ﺘﻼﻩ ﺍﻟﺒﻨﺩ 
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺭﺘﻔﻊ  ﺒﻠﻎ 
)04.4(،  ﻭﺍﺤﺘﻝ  ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ  ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ  ﺍﻟﺒﻨﺩ  ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺃﺴﻠﻭﺏ  ﺍﻹﻜﺭﺍﻩ  ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺒﻠﻎ )19.2(، ﺤﻴﺙ ﺘﺅﻜﺩ ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻨﺴﺒﻴﺎ ﺃﻥ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺘﺘﺠﻨﺏ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻹﻜﺭﺍﻩ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.
  ﻭﻜﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ )2( ﻓﻘﺩ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ )19.3(، ﺃﻱ ﺃﻥ 
ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻭﺫﺍﺕ ﻤﺅﺸﺭ ﻤﺭﺘﻔﻊ. ﻭﺘﺩﻝ 
ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﺩﻨﻴﺔ ﻟﻼﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﻜﻠﻲ )43.0( ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ 
ﺒﻴﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻘﺭﺍﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ.  
ﺨﺎﻤﺴﺎ: ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ
ﺍﻟﺴﺅﺍﻝ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ: ﻤﺎ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ؟
  ﺒﻴﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﻨﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻭﻟﻲ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺃﺩﻭﺍﺭﺍ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﺤﺘﻝ ﺍﻟﻤﻘﺎﻡ ﺍﻷﻭﻝ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ ﺒﻠﻎ 
)06.4(، ﺘﻼﻩ  ﺍﻟﺒﻨﺩ  ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ  ﺒﺘﻤﺘﻊ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺒﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﻜﻔﺎﺀﺍﺕ  ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ 
ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﻠﻎ )65.4(، ﻭﺍﺤﺘﻝ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺍﻟﺒﻨﺩ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﻌﺎﻤﻝ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻤﻊ 
ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﺤﻜﻤﺔ ﻭﺘﺄٍﻥ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺒﻠﻎ )78.3(.
  ﻭﻜﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ )2( ﻓﻘﺩ ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ )12.4(، ﺃﻱ ﺃﻥ 
ﺩﻭﺭ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ  ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻭﺍﻀﺢ  ﻭﻤﻠﻤﻭﺱ.  ﻭﺘﺩﻝ  ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ  ﺍﻟﻤﺘﺩﻨﻴﺔ  ﻟﻼﻨﺤﺭﺍﻑ 
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       (: 3)





 000.0 583.5 301.0 123.0
 
 
ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺍﻟﻜﻠﻲ )92.0( ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻓﻘﺭﺍﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﻌﺩ.   
ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  ﻴﺘﻀﻤﻥ  ﻫﺫﺍ  ﺍﻟﺠﺯﺀ  ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  ﺒﺎﺨﺘﺒﺎﺭ  ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺤﻴﺙ  ﺘﻡ  ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ 
ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻻﺴﺘﺩﻻﻟﻲ ﻜﺎﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺴﻴﻁ ﻭﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻟﺒﻴﺎﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊ.
10H: ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ.
  ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍْﺴُﺘْﺨِﺩﻡ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺴﻴﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﻴﻨﺕ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ، 
ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ ﺭﻗﻡ )3( ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻁﺭﺩﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻋﻨﺩ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﻭﻗﺩﺭﺘﻬﺎ  ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺘﺴﺎﻭﻱ  )123.0(،  ﻭﻤﻥ  ﺨﻼﻝ  ﻗﻴﻤﺔ  ﻤﻌﺎﻤﻝ  ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ 
)erauqs R( ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺘﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ %3.01 ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼﻝ ﻓﻲ 
ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ. ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥ ﻗﻴﻤﺔ T  ﺘﺴﺎﻭﻱ )583.5( ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ 
)000.0(  ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺘﻡ ﺭﻓﺽ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺼﻔﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺩﻡ ﻭﻗﺒﻭﻝ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺒﺩﻴﻠﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺃﺜﺭ 
ﺒﺩﻻﻟﺔ  ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ  ﻟﻠﺨﺼﺎﺌﺹ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﻤﺘﻊ  ﺒﻬﺎ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ  ﺩﻭﺭﻫﺎ  ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ. ﻭﺘﺅﻜﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﺠﻤﻝ ﻤﺎ ﻭﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺄﻥ 
ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻜﺎﻹﻗﺩﺍﻡ ﻭﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ 
ﻭﺍﻟﺤﺯﻡ ﻭﺍﻟﻤﺜﺎﺒﺭﺓ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻟﺠﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻤﺸﺎﻜﻝ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ.
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ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
       (: 4)
 




 000.0 317.9 272.0 225.0 
 
20H: ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ.
ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍْﺴُﺘْﺨِﺩﻡ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺴﻴﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﻴﻨﺕ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ، ﻜﻤﺎ ﻫﻭ 
ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ ﺭﻗﻡ )4( ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻁﺭﺩﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ 
ﻭﻗﺩﺭﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺘﺴﺎﻭﻱ )225.0(، ﻭﻤﻥ ﺨﻼﻝ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤﻝ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ)erauqs R( 
ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ  ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺘﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ %2.72 ﻤﻥ  ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼﻝ ﻓﻲ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻗﺩﺭﺓ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.  ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥ ﻗﻴﻤﺔ T  ﺘﺴﺎﻭﻱ )317.9( ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ )000.0( 
ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺘﻡ ﺭﻓﺽ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺼﻔﺭﻴﺔ ﻭﻗﺒﻭﻝ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺒﺩﻴﻠﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺃﺜﺭ ﺒﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ 
ﻟﻠﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ. 
ﻭﺘﻌﻜﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻜﺎﻟﻌﻤﻝ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻝ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺽ 
ﻭﺍﻻﻗﻨﺎﻉ ﻭﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.
30H: "ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﺜﺭ ﺫﻭ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻼﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ 
ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ".
  ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍْﺴُﺘْﺨِﺩﻡ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻻﻨﺤﺩﺍﺭ ﺍﻟﺒﺴﻴﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﻴﻨﺕ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ، 
ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ ﺭﻗﻡ )5( ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻁﺭﺩﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﻋﻨﺩ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻭﻗﺩﺭﺘﻬﺎ  ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺘﺴﺎﻭﻱ )606.0(، ﻭﻤﻥ ﺨﻼﻝ  ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤﻝ  ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ 
)erauqs R( ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺘﻔﺴﺭ ﻤﺎ ﻨﺴﺒﺘﻪ %7.63 ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺼﻝ ﻓﻲ 
ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.  ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻷﻥ ﻗﻴﻤﺔ T ﺘﺴﺎﻭﻱ )890.21( ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ 
)000.0(  ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺘﻡ ﺭﻓﺽ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺼﻔﺭﻴﺔ ﻭﻗﺒﻭﻝ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺒﺩﻴﻠﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﻠﺔ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺃﺜﺭ ﺒﺩﻻﻟﺔ 






 0 00.0 890.21 763.0 606.0
 
40H: ﻻ ﻴﺭﺘﻘﻲ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ".
  ﻟﻠﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺼﺤﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ، ﻓﻘﺩ ﺍْﺴُﺘْﺨِﺩﻡ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ )ﺕ( ﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﺍﻟﻔﺭﻀﻲ )6.3( ﻤﻊ ﺍﻟﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻤﺤﺴﻭﺏ. ﺤﻴﺙ ﺒﻴﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻜﻤﺎ ﻫﻲ ﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ 
)6( ﺃﻥ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ  ﺒﻠﻐﺕ )212.4( ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ )T( ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺩﻭﺭ 
ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ )961.33( ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ ﻭﺩﺍﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻘﻭﺩﻨﺎ 
ﺇﻟﻰ ﺭﻓﺽ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺼﻔﺭﻴﺔ ﻭﻗﺒﻭﻝ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺒﺩﻴﻠﺔ "ﻴﺭﺘﻘﻲ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ". ﻭﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﻟﻬﺎ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺄﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﺎﺭﺯ ﻭﻤﻠﺤﻭﻅ. 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ. ﻭﺘﺩﻋﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﺎ ﻭﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺒﺄﻥ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻴﺄﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﻭﺃﺸﻜﺎﻝ ﻭﻫﻴﺌﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻤﺘﻨﻭﻋﺔ؛ ﻓﻤﺭﺓ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺸﺎﻤﻼ ﻭﺠﺫﺭﻴﺎ، 
ﻭﻤﺭﺓ ﻴﻜﻭﻥ ﺠﺯﺌﻴﺎ ﻭﺘﺩﺭﻴﺠﻴﺎ.  ﻭﻤﺭﺓ ﻴﺄﺘﻲ ﻤﻥ ﺭﺤﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻤﺭﺓ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻔﺭﻭﻀﺎ ﻭﻗﺴﺭﻴﺎ. 
ﻭﻋﻠﻰ  ﻫﺫﺍ  ﺍﻷﺴﺎﺱ  ﺘﺘﻨﻭﻉ  ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺇﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﻁﺭﻗﻬﺎ ﻜﻲ  ُﺘﻼﺌﻡ  ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ  ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ 
ﻟﻠﺘﻐﻴﻴﺭ.  ﻭﻤﻥ  ﺃﺒﺭﺯ  ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ  ﺍﻻﺘﺼﺎﻝ  ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ،  ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ  ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، 
ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ، ﻭﺍﻹﺭﺸﺎﺩ. ﻭﺘﺘﻔﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻊ ﻤﺎ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺴﺔ ),lliG & imebgahsO 
3002(
ﺍﻟﺠﺪﻭﻝ ﺭﻗﻢ )5( ﻧﺘﺎﺋﺞ ﺍﺧﺘﺒﺎﺭ ﺍﻻﻧﺤﺪﺍﺭ ﺍﻟﺒﺴﻴﻂ ﻟﻠﻔﺮﺿﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
( )tseT T elpmaS enO( 6)
 
 
   
  
 
 000.0 961.33 6.3 492.0 212.4
 
50H: "ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺔ".
  ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ )7( ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، 
ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ  ﺒﺨﺼﺎﺌﺹ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ،  ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ،  ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺇﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ، ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ. 
  ﻭﻜﻤﺎ ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﻓﺈﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﻌﻼﻗﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﺒﻴﻥ )123.0( 
ﻓﻲ ﺤﺩﻫﺎ ﺍﻷﺩﻨﻰ، ﻭﺒﻴﻥ )908.0( ﻓﻲ ﺤﺩﻫﺎ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺒﻴﻥ ﻜﻝ ﺒﻌﺩ ﻤﻊ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻤﻥ 
ﺨﻼﻝ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤﻝ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻝ ﻋﻥ )000.0(. ﺃﻱ 
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺁﺨﺭ، ﺇﻥ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﺔ ﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﻨﺴﺠﻤﺔ ﻤﻊ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﻁﺭﻭﺤﺎﺘﻪ، 
ﻭﺘﺩﻋﻡ ﺴﻼﻤﺔ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﻭﺩﺭﺠﺔ ﻤﻭﺜﻭﻗﻴﺘﻬﺎ. ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻴﺘﻡ ﺭﻓﺽ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﻌﺩﻤﻴﺔ 
































  )10.0( ≥**  
ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ )7( ﻤﺼﻔﻭﻓﺔ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻘﺎﺴﺔ ﺒﺎﺨﺘﺒﺎﺭ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ
 )%5≤p ،452=N(.
ﺍﻟﺨﺎﺘﻤﺔ
       ﺘﺅﻜﺩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﻟﻬﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ، ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﺒﺎﺀ ﺍﻹﻀﺎﻓﻴﺔ 
ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﺘﺤﻤﻠﻬﺎ  ﻜﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ  ﺒﺸﺅﻭﻥ  ﺍﻷﺴﺭﺓ  ﻭﺘﺭﺒﻴﺔ  ﺍﻷﺒﻨﺎﺀ،  ﺘﻘﻑ  ﻋﻠﻰ  ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻤﺘﻘﺩﻡ  ﻤﻥ 
ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ، ﻭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﺃﻥ ﺩﻭﺭﻫﺎ 
ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﺎﺭﺯ ﻭﻤﻠﺤﻭﻅ.
ﻭﻴﺒﻴﻥ  ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ  ﺭﻗﻡ  )8(  ﻤﻠﺨﺼﺎ  ﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ  ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﻤﻘﺎﺴﺔ  ﺒﺎﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ  ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ 
ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ  ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺒّﻴﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭﻝ ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﻤﻌﺔ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﺭﺠﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻟﻴﻌﻜﺱ ﻗﻴﻤﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺒﻠﻐﺕ )51.29%(، 
ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻠﻐﺕ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ )58.7%(، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻤﺘﺩﻨﻴﺔ 
)0%(، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻝ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺘﺜﻤﻴﻥ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ 
ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ.
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 72.0 9.3 0 9.3 1.69
 23.0 71.4 0 9.3 1.69 
 
 43.0 19.3 0 7.91 3.08
 
 92.0 12.4 0 9.3 1.69
 
 03.0 40.4 0 58.7 51.29
 
ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
    ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻝ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﺃﺴﺌﻠﺔ 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻓﺭﻀﻴﺎﺘﻬﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼﻝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻵﺘﻴﺔ:
1. ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﻤﻌﺎﻤﻝ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ )123.0( ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ )50.0(، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ 
ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻭﻓﺎﻋﻠﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ.
2. ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ )9.3( ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻤﺘﺩٍﻥ 
)72.0(.
3. ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﺒﻤﻌﺎﻤﻝ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ )225.0( ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ )50.0(، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺘﻤﺘﻊ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺒﻤﻬﺎﺭﺍﺕ 
ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻭﻤﻤﻴﺯﺓ.





5. ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﻤﻌﺎﻤﻝ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ )606.0( ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ )50.0(، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ 
ﻁﺭﻗﺎ ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.
6.  ﺒﻠﻎ  ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ  ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ  ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺇﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  )19.3(  ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ  ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ 
ﻤﺘﺩٍﻥ )43.0(.
7. ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺒﻤﻌﺎﻤﻝ 
ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ )674.0( ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ )50.0(.
8. ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﺒﻤﻌﺎﻤﻝ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ )543.0( ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ )50.0(.
9. ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﻤﻌﺎﻤﻝ 
ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ )908.0( ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﻻﻟﺔ )50.0(.
01. ﺴّﺠﻝ  ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ  ﺍﻟﻌﺎﻡ  ﻟﺩﺭﺠﺎﺕ  ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ  ﻟﺠﻤﻴﻊ  ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ  ﻗﻴﻤﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ 
ﺒﻠﻐﺕ )%51.29(، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﺭﺘﻔﻊ )40.4(.
11. ﺒﻠﻎ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ )12.4( ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ 
ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻤﺘﺩٍﻥ )92.0(.
ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ
      ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺠﻤﻌﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ ﺸﻘﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺘﻭﺼﻲ ﺒﻤﺎ ﻴﻠﻲ:
1( ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻜﻲ ﺘﺘﻘﻠﺩ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ ﺭﻓﻴﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﺔ 
ﻟﻘﺩﺭﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﻗﻴﺎﺩﺘﻪ ،ﻜﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ.
2( ﺍﻟﻨﻬﻭﺽ ﺒﺄﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻜﻲ ﺘﺼﺒﺢ ﺸﺭﻴﻜﺎ ﻓﺎﻋﻼ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ 
ﻭﻀﻊ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﺴﺘﺒﺎﻗﻴﺔ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻜﺎﻓﺔ.
3( ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﺭﺠﻝ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﺈﻨﻪ 
ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃﻥ ﺘﻔﺘﺢ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺎﻝ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﺠﻨﺱ ﺍﻵﺨﺭ )ﺍﻟﺭﺠﺎﻝ( ﻟﻠﻌﻤﻝ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ.
4( ﻀﺭﻭﺭﺓ  ﺘﻘﺩﻴﻡ  ﺍﻟﺩﻋﻡ  ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﻲ  ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ  ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ  ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ  ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ  ﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺩﻴﻤﻭﻤﺔ ﻋﻤﻝ ﻤﺜﻝ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺤﻴﺙ ﻟﻤﺱ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﺘﻭﻗﻑ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ 
ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺩﻥ ﻋﻥ ﻤﺯﺍﻭﻟﺔ ﻨﺸﺎﻁﺎﺘﻬﺎ.
5( ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﺨﻼﻕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﺠﻊ ﻋﻠﻰ ﺤﺭﻴﺔ 
ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ،  ﻭﺇﻁﻼﻕ  ﻁﺎﻗﺎﺘﻬﺎ  ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ  ﻭﺭﻓﻊ  ﺭﻭﺤﻬﺎ  ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ،  ﻭﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ  ﻋﻥ  ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ 
ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻱ.
6(  ﺘﻭﻓﻴﺭ  ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺠﺎﻻﺕ  ﺍﻟﻌﻤﻝ ﻤﻥ  ﺃﺠﻝ  ﺇﻜﺴﺎﺏ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﻜﻤﴼ ﻭﻨﻭﻋﴼ.
7( ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﻟﺠﻌﻝ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻭﺍﺯﻨﴼ ﻤﻥ ﺨﻼﻝ ﺘﻨﻔﻴﺫ 
ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ  ﺨﻴﺎﺭﺍﺕ  ﺍﻟﻌﻤﻝ  ﺍﻟﻤﺭﻨﺔ،  ﻭﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ  ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ،  ﻭﺭﻋﺎﻴﺔ  ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻴﻥ،  ﻭﻓﺭﺹ  ﻤﻐﺎﺩﺭﺓ 
ﺍﻟﻌﻤﻝ ﻭﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕ ﺒﻪ. 
8( ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻓﺭﺹ ﻤﺘﻜﺎﻓﺌﺔ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺠﻝ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ 
ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ.
9( ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻤﻝ ﺍﻻﻨﻀﻤﺎﻡ ﺇﻟﻰ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ 
ﺭﺴﻤﻴﺔ، ﻭﺃﻨﺸﻁﺔ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﻭﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻤﻝ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻜﺎﻓﺔ، 
ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﺴﺎﺀ ﺍﻟﻼﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ. 
01( ﺍﻟﻌﻤﻝ ﻋﻠﻰ ﻨﺸﺭ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﺤﻴﺎﻝ ﺍﻷﻋﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﺭﺱ 
ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﻨﻤﻁﻴﺔ ﻟﻠﻤﺭﺃﺓ ﻭﺘﻘﻑ ﻋﺎﺌﻘَﺎ ﺤﻘﻴﻘﻴَﺎ ﺃﻤﺎﻡ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﻤﺴﺎﻭﺍﺘﻬﺎ، ﻭﺇﺯﺍﻟﺔ ﺍﻟﻔﺠﻭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ 
ﻭﺍﻟﻭﺍﻗﻊ  ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻲ  ﻟﻀﻤﺎﻥ  ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ  ﺍﻟﺠﻴﺩ  ﻟﺒﻌﺽ  ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ  ﺍﻟﻤﻨﺼﻔﺔ  ﻤﻥ  ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ 




- ﺍﻷﺤﻤﺩﻱ، ﺤﻨﺎﻥ، ﻭﺃﺒﻭ ﺨﻀﻴﺭ، ﺇﻴﻤﺎﻥ  .9002. ﺩﻭﺭ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻨﺴﺎﺌﻴﺔ 
ﻤﻥ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺘﺤﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻠﻘﺎﺕ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 94، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، 855-715. 
- ﺍﻟﺘﻜﺭﻴﺘﻲ، ﻨﺎﺩﻴﺎ ﻭﺃﺒﻭ ﻋﻤﺭﻩ، ﺒﺴﺎﻡ. 5991. ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﻤﺠﻠﺔ 
ﺍﻟﺴﻜﺎﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 2، ﺍﻟﻌﺩﺩ 2، 561-131.
- ﺍﻟﺤﻭﺍﻤﺩﻩ،  ﻨﻀﺎﻝ، ﻭﺍﻟﻬﻴﺘﻲ، ﺼﻼﺡ ﺍﻟﺩﻴﻥ .4002. ﻋﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ 
ﻭﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ: ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻔﻭﺴﻔﺎﺕ ﻭﺍﻻﺴﻤﻨﺕ ﻭﺍﻟﺒﻭﺘﺎﺱ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ، ﻤﺅﺘﺔ ﻟﻠﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ، 
ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 91، ﺍﻟﻌﺩﺩ 2، 37-34.
- ﺍﻟﺭﺸﻴﺩ، ﻋﺎﺩﻝ، ﻭﺃﺒﻭ ﺩﻭﻟﺔ، ﺠﻤﺎﻝ.1002. ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻨﺤﻭ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﻴﴼ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ 
ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ، ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ: ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 82، ﺍﻟﻌﺩﺩ 1، 35-92.
- ﺍﻟﺭﺸﻴﺩ، ﻋﺎﺩﻝ، ﻭﺃﺒﻭ ﺩﻭﻟﺔ، ﺠﻤﺎﻝ.2002. ﺍﻟﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻨﺤﻭ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﻴﴼ 
ﻭﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﺘﻤﻜﻴﻨﻬﺎ  ﻓﻲ  ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ،  ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ:  ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ  ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ،  ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ  92،  ﺍﻟﻌﺩﺩ1، 
27-84.
- ﺍﻟﺯﻏﻝ، ﻋﻠﻲ. 3002. ﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ: ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻤﻭﺍﻁﻨﻲ ﺸﻤﺎﻝ ﺍﻷﺭﺩﻥ: ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ، 
ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺍﻟﻴﺭﻤﻭﻙ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 91، ﺍﻟﻌﺩﺩ 1ﺏ، 374-924
- ﺍﻟﺴﺭﺩﻱ، ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ.5002. ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺨﺼﺨﺼﺔ، 
ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺁﻝ ﺍﻟﺒﻴﺕ، ﺍﻷﺭﺩﻥ.
- ﺍﻟﺸﻤﻴﺭﻱ، ﺴﻤﻴﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ.5002. ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ، ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ، 
ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 11، ﺍﻟﻌﺩﺩ1، 622-591.
- ﺍﻟﺸﻴﺦ، ﻓﺅﺍﺩ ﻨﺠﻴﺏ، ﻭﻤﻠﺤﻡ، ﻴﺤﻴﻰ، ﻭﺍﻟﻌﻜﺎﻟﻴﻙ ﻭﺠﺩﺍﻥ ﻤﺤﻤﺩ. 9002. ﺼﺎﺤﺒﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺭﻴﺎﺩﻴﺎﺕ ﻓﻲ 
ﺍﻷﺭﺩﻥ: ﺴﻤﺎﺕ ﻭﺨﺼﺎﺌﺹ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 5، ﺍﻟﻌﺩﺩ 4، 125-794.
- ﺍﻟﺼﺭﺍﻴﺭﻩ، ﺍﻜﺜﻡ ﻋﺒﺩﺍﻟﻤﺠﻴﺩ.4002. ﺘﺤﻠﻴﻝ ﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﻋﻤﻝ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ: ﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻓﻅﺘﻲ ﺠﺭﺵ ﻭﻋﺠﻠﻭﻥ، ﺍﻟﻤﻨﺎﺭﺓ ﻟﻠﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ: ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 
01، ﺍﻟﻌﺩﺩ 5، 621-18
05
ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
-  ﺍﻟﻌﺜﻤﺎﻥ، ﺤﺴﻴﻥ ﻤﺤﻤﺩ. 6002. ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ  ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ:  ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻭﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ، ﻤﺅﺘﺔ 
ﻟﻠﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 12، ﺍﻟﻌﺩﺩ 3، 92-11
-  ﺍﻟﻘﻭﺍﺴﻤﻪ،  ﻓﺭﻴﺩ  )5002(.  ﻋﻭﺍﻤﻝ  ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ  ﺍﻟﺤﺭﺠﺔ  ﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺎﺕ  ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ  ﻓﻲ  ﺍﻷﺭﺩﻥ, 
ﺃﻁﺭﻭﺤﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺍﻷﺭﺩﻥ. 
- ﺍﻟﻠﻭﺯﻱ، ﻤﻭﺴﻰ.9991. ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺕ ﻭﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺤﺩﻴﺜﺔ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺍﻷﺭﺩﻥ.
-  ﺃﺒﻭ  ﺍﻟﻔﻀﻝ،  ﻋﺒﺩ  ﺍﻟﺸﺎﻓﻲ  ﻤﺤﻤﺩ.8002.  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻔﻜﺭ  ﺍﻟﻌﺭﺒﻲ  ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭ،ﺍﻟﻤﻤﻠﻜﺔ  ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ 
ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ: ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، ﺹ 24.
- ﺃﺒﻭ ﺘﺎﻴﻪ، ﺴﻠﻁﺎﻥ ﻨﺎﻴﻑ.1002. ﺍﻟﻌﻭﺍﻤﻝ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ، ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ: ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 83، ﺍﻟﻌﺩﺩ1.
- ﺃﺒﻭ ﻋﻴﻥ، ﺭﻴﻤﺎ ﻋﻠﻲ .7002. ﺩﻭﺭ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ: ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻷﺭﺩﻥ، ﺭﺴﺎﻟﺔ 
ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺁﻝ ﺍﻟﺒﻴﺕ، ﺍﻷﺭﺩﻥ.
- ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻭﻫﺎﺏ، ﻋﻠﻲ ﻤﺤﻤﺩ.6991. ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻤﻨﺎﻫﺠﻪ، ﻤﻘﻭﻤﺎﺘﻪ، ﺨﻁﻭﺍﺘﻪ، ﻤﻘﺎﻭﻤﺘﻪ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ: ﻤﺭﻜﺯ ﻭﺍﻴﺩ 
ﺴﻴﺭﻓﻴﺱ ﻟﻼﺴﺘﺸﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺹ 802. ﻋﺒﻭﻱ، ﺯﻴﺩ.7002. ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ، ﻋﻤﺎﻥ، 
ﺍﻷﺭﺩﻥ: ﺩﺍﺭ ﻜﻨﻭﺯ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ.
- ﻤﺤﻤﺩ، ﻫﺩﻯ ﻋﺒﺩ  ﺍﻟﺭﺤﻤﻥ، ﻭﻋﻠﻲ، ﻤﺤﻤﺩ  ﻴﻭﺴﻑ .8002.  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ  ﻓﻲ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ  ﻓﻲ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻴﻤﻨﻴﺔ )ﻤﻠﺨﺹ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ – ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺨﺭﻁﻭﻡ(، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، 
ﺍﻟﻌﺩﺩ 2، ﺹ941.
- ﻤﻘﺎﺒﻠﻪ، ﺨﺎﻟﺩ .6002. ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﺴﻴﺎﺤﻲ ﺍﻷﺭﺩﻨﻲ، ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺍﻟﻴﺭﻤﻭﻙ: 
ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 22، ﺍﻟﻌﺩﺩ1، 221-59
-  ﻤﻠﺤﻡ،  ﻴﺤﻴﻰ،  ﻭﺍﻹﺒﺭﺍﻫﻴﻡ،  ﻤﺤﻤﺩ  ﺸﺎﻜﺭ.8002.  ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ  ﻭﺃﺴﺒﺎﺏ  ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ  ﻓﻲ  ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ 
ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ: ﺤﺎﻟﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺔ ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ 4، ﺍﻟﻌﺩﺩ 2، 
342-612.
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ﺑﺴﻢ اﻟﻠﻪ اﻟﺮﺣﻤﻦ اﻟﺮﺣﻴﻢ
اﻟﺴﻴﺪات واﻟﺴﺎدة اﻷﻋﺰاء
ﺗﺤﻴﺔ ﻃﻴﺒﺔ وﺑﻌﺪ،
ﻧﻀﻊ ﺑين أﻳﺪﻳﻜﻢ ﻫﺬه اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ اﻟﺘﻲ ﻳﺴﻌﻰ اﻟﺒﺎﺣﺜﺎن ﻣﻦ ﺧﻼﻟﻬﺎ إﱃ اﻟﺘﻌﺮف ﻋﲆ دور اﳌﺮأة اﻷردﻧﻴﺔ ﰲ ﻗﻴﺎدة اﻟﺘﻐﻴير – دراﺳﺔ 
ﺗﻄﺒﻴﻘﻴﺔ ﻋﲆ ﻣﻨﻈمات اﳌﺮأة اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﰲ اﻷردن . ﻟﺬا ﻳﺮﺟﻰ اﻟﺘﻜﺮم ﺑﺎﻹﺟﺎﺑﺔ ﻋﲆ ﻣﺎ ﻳﺮد ﰲ ﻫﺬه اﻻﺳﺘﺒﺎﻧﺔ ﻣﻦ أﺳﺌﻠﺔ ﳌﺎ ﻹﺟﺎﺑﺎﺗﻜﻢ 
ﻣﻦ أﻫﻤﻴﺔ ﺑﺎﻟﻐﺔ ﰲ وﺻﻮل اﻟﺒﺎﺣﺜين إﱃ ﻏﺎﻳﺎﺗﻬﻢ اﳌﻨﺸﻮدة ﻣﻦ وراء اﻟﺪراﺳﺔ، ﻋﻠما ًﺑﺄن اﳌﻌﻠﻮﻣﺎت اﳌﺴﺘﻮﻓﺎة ﻫﻲ ﻓﻘﻂ ﻟﺨﺪﻣﺔ 
اﻟﺒﺤﺚ اﻟﻌﻠﻤﻲ، وﻟﻦ ﺗﺴﺘﺨﺪم ﻷي أﻏﺮاض أﺧﺮى. 
ﺷﺎﻛﺮﻳﻦ ﻟﻜﻢ ﺣﺴﻦ ﺗﻌﺎوﻧﻜﻢ،،،
اﻟﺪﻛﺘﻮرة رﻗﻴﺔ اﻟﺒﺪارﻳﻦ             اﻟﺪﻛﺘﻮر ﻓﺮﻳﺪ اﻟﻘﻮاﺳﻤﻪ 
أﺳﺘﺎذ إدارة اﻷﻋمال اﳌﺴﺎﻋﺪ – ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺟﺪارا  رﺋﻴﺲ ﻗﺴﻢ إدارة اﻷﻋمال /  ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺟﺪارا 




ﺍﻟﺒﻠﻘﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﻮﺙ ﻭﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺪ )61(، ﺍﻟﻌﺪﺩ )1(، )3102(
ﺍﻟﺠﺯﺀ  ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ:  ﻴﻌﻜﺱ ﻫﺫﺍ  ﺍﻟﺠﺯﺀ  ﺘﻘﻴﻴﻤﻙ  ﻟﻤﺩﻯ  ﺘﻤﺘﻊ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ  ﺒﺎﻟﺨﺼﺎﺌﺹ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ، 
ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺘﻲ  ﺘﻤﻜﻨﻬﺎ  ﻤﻥ  ﻗﻴﺎﻤﻬﺎ  ﺒﺎﻟﺩﻭﺭ  ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ  ﻓﻲ  ﻗﻴﺎﺩﺓ  ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ،  ﻭﻜﺫﻟﻙ  ﺃﻫﻡ 
ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﺠﻝ ﺇﻨﺠﺎﺡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ. ﻟﺫﺍ ﻴﺭﺠﻰ ﻭﻀﻊ ﺇﺸﺎﺭﺓ )×( ﻓﻲ 
ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺍﻓﻕ ﺭﺃﻴﻙ. 
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ﺗﻌﺘﺒﺮ ﺍﻟﻤﺮﺃﺓ ﺃﻛﺜﺮ ﺟﺮﺃﺓ ﻣﻦ ﺍﻟﺮﺟﻞ ﻓﻲ ﺍﺗﺨﺎﺫ ﻗﺮﺍﺭﺍﺕ
ﺗﺘﻌﻠﻖ ﺑﻔﺮﺹ ﺍﻷﻋﻤﺎﻝ ﺍﻟﺠﺪﻳﺪﺓ. 
 ﺘﻤﺘﺎﺯ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﺎﺴﺘﻌﺩﺍﺩﻫﺎ ﺍﻟﺘﺎﻡ ﻟﻠﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ.  
ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﺒﺎﻹﻗﺩﺍﻡ ﻭﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ.
ﺘﺘﻤﻴﺯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻨﺜﻭﻴﺔ ﺒﺎﻟﺤﺯﻡ ﻭﺍﻟﻤﺜﺎﺒﺭﺓ.
ﺘﻬﺘﻡ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻜﻤﺩﺨﻝ ﻤﻥ ﻤﺩﺍﺨﻝ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ.
ﺘﻌﻤﻝ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ. 
ﺘﻬﺘﻡ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻤﻌﻴﺘﻬﺎ. 
ﺘﻬﺘﻡ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﺎﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﺴﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻝ 
ﺘﻌﺘﺒﺭ  ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ  ﺃﻜﺜﺭ  ﺠﺭﺃﺓ  ﻤﻥ  ﺍﻟﺭﺠﻝ  ﻓﻲ  ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ  ﻤﺸﺎﻜﻝ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺘﻬﺘﻡ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﻤﺼﺎﻟﺤﻬﺎ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤﻝ.
ﺘﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺴﻠﻁﺎﺘﻬﺎ ﺒﺎﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ.
ﺘﻤﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺭﺅﻴﺔ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻗﺒﻝ ﺍﻟﺒﺩﺀ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ. 
ﺘﺘﻤﺘﻊ ﺍﻟﻤﺭﺃﺓ ﺒﻘﺩﺭﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ 
ﺘﺤﺕ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺘﻬﺎ.
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